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Dedicatoria

Asi que, si a alguno de ustedes le falta sabiduria, que se la pida constantemente

a Dios, y la recibira, porque él da generosamente a todos sin reproches. (Santiago 1:5).

Se dedica el seminario principalmente a Dios por permitir cumplir esta etapa de mi
vida, siendo la principal Fuente de sabiduria, por escuchar todas las oraciones vy

cumplirlas.

A su vez también se la dedico a mis padres Efrain Larios, Candida Huete, mi
hermana Ruth Elieth Larios Huete y mi sobrino Kylian Zeleddn Larios, quienes me
apoyaron y contuvieron los momentos buenos y malos. Gracias por enseiarme a afrontar
las dificultades sin perder nunca la calma ni morir en el intento, me han ensefiado a ser
la persona que soy, mis principios, mis valores, mi perseverancia 'y mi empefo. Todo esto

con amor y sin pedir nada a cambio.

A los maestros que fueron formando mi vida profesional, brindando su tiempo,
paciencia y dedicacion para poder obtener conocimiento dando su mayor esfuerzo para
guiarnos y formarnos como personas y profesionales, al igual que los colaboradores de
seguridad y limpieza, ellos nos brindaron un ambiente Seguro y limpio donde poder recibir

nuestras clases.

A mi novio Jonathan Josué Urbina Huerta, por estar conmigo y mostrar apoyo
incondicional durante cada semestre, por brindar de su tiempo al terminar este camino

tan importante de mi vida, demostrar amor y paciencia.

A mi amiga Any Miranda que estuvimos juntas durante este largo viaje, a Joseling
Vega Vega, Maria Fernanda Rizo, por demostrar que la Amistad verdadera trata de
muchos aspectos y ellas cumplian con cada uno de ellos, siempre las llevare en mi

corazén por ser excelentes personas y brindar apoyo cuando se necesitaba.

Br: Wendy Nayeli Larios Huete



Dedicatoria
A Dios,

Por haberme permitido llegar a este momento tan especial en mi vida, por ser mi
protector y mi guia, por haberme regalado salud, sabiduria y perseverancia para lograr
mis objetivos ademas de acompafarme en mis momentos dificiles sosteniéndome con

su amor y misericordia.
A la Virgen Maria,

Por su gran interseccion ante el buen padre Dios, por socorrerme en los momentos

de dificultad y ser mi confidente.
A mi padre,

Por ser mi gran apoyo en todo momento por sus consejos, sus valores, por la
motivacion constante, por ser un ejemplo a seguir, creando en mi una persona de bien,

Gracias a su apoyo incondicional que me brindo para culminar mi carrera profesional.
A mi madre,

Por haberme educado en la fe, forjando en mis valores que me han convertido en
una mujer perseverante, dedicada y entregada, Gracias a tus consejos, a tu amor y tus

oraciones dedicadas que salen de tu corazon.
A mis herman@s,

Por brindarme su apoyo, por su ejemplo de constancia y perseverancia que los

caracteriza en el logro de sus metas.
A mis maestros,

Gracias por su tiempo, por su dedicacion y entrega, en especial aquellos que
durante la carrera fueran una fuente de conocimientos, experiencias y motivacion e

inspiracion dejando huellas imborrables en nuestras vidas.



A mis amigas,

Gracias por su apoyo, por ser un gran equipo en donde tuvimos subidas y bajadas,
pero siempre nos mantuvimos unidas y enfocadas a cumplir esta meta con dedicacion,

esfuerzo y entrega, Gracias Wendy Larios, Any Miranda, Maria Fernanda Torres.

A la nuestra Alma Master por acogernos en el centro lleno de conocimientos en
donde nos hemos convertido en profesionales con visidn que estoy segura ayudaremos

por un mejor futuro en nuestro pais.

Tu esfuerzo te llevara muy lejos y este es el primer paso para una larga vida de

éxitos gracias a tu perseverancia y dedicacion.

Br: Joseling Vega Vega



Dedicatoria

A Dios, Todo esfuerzo tiene su recompensa, pero quedarse en las palabras
solamente, lleva a la pobreza. (Proverbios 14:23). El presente trabajo es dedicado
primeramente a Dios quien siempre estuvo presente, cumpliendo su promesa para

culminar con la licenciatura, ensefiando que sin él no somos nadie.
A mi madre,

Las madres son la alegria de nuestros logros, las que con sus canas cuentan el
esfuerzo para llevar a sus hijos a la cima, dicho eso esté trabajo es dedicado con todo el
amor a Lizette Del Carmen Huerta Palma, una mujer de valores, padre, madre y amiga,

mi mayor ejemplo a seguir, la que demuestra que luchar no es en vano.
A mi padre,

Y a pesar de que no tuviste una guia para ser padre hoy entiendo muchas cosas,
solo queda decirte gracias con todo el amor que te he tenido, espero que un dia también

te puedas alegrar de todos estos triunfos que desde pequefio anhele con el corazon.
A mi abuelo,

Y aun después de morir tengo la certeza de que estas viendo y sigues mis pasos

con cada fallo y logro a su vez, te dedico este pequefo esfuerzo hasta el cielo.
A mis tios,

Hoy digo gracias y también son parte de este honorable logro, Alexis Castillo y
Martin Huerta, dos personas que han sido de mucho apoyo emocional y sobre todo

ejemplo de padres, asi como luchar dia a dia para salir adelante.

A mi novia Wendy Nayeli Larios Huete, Gracias por su apoyo en este transcurso
de la carrera, hoy culmino esta etapa a su lado para comenzar nuevas de crecimiento,

amor, aprendizaje y trabajo continuo para un futuro préspero y con una bella familia.

Br: Jonathan Josué Urbina Huerta
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Resumen

El presente trabajo de investigacion con el tema: “Sistema de evaluacion del desempefio
laboral en la cooperativa Nicacentro R.L, del departamento de Matagalpa, durante el |l
semestre del afio 2024”, tiene como objetivo general analizar el sistema de evaluacion
del desempeiio laboral en la cooperativa Nicacentro R.L, del departamento de Matagalpa,
durante el Il semestre del afio 2024. El tema abordado en la investigacion surge de la
necesidad de que cada empresa tenga un sistema de evaluacion del desempefio laboral,
pues, a través de ello se mide cada factor a mejorar y si existe cumplimiento de las tareas
asignadas en un tiempo determinado por la institucién, las evaluaciones de desempefio
laboral tienen como objetivos establecer beneficios tanto de la empresa como de los
colaboradores. La estructura del documento esta conformada por acapites que permiten
encontrar las evidencias sustanciales que dan valor a la investigacion. En el capitulo | se
realiza la justificacion y objetivos de la investigacion (General y especifico). En el capitulo
II, encontramos los antecedentes, marco tedrico y conclusiones, por medio del desarrollo,
satisfaccion personal y laboral. En la cooperativa, se realizan las evaluaciones con el
objetivo de que el colaborador aumente la productividad una vez adaptada al cargo, la
empresa utiliza el método de autoevaluacién a través de informes mensuales, teniendo
como ventajas el incremento de compromisos, aumento en la motivacion, del mismo
modo se identificaron las desventajas que existen al aplicar las evaluaciones de
desempeno, entre ellas esta la division entre empleados, provocando ambiente de
tension.

Palabras claves: Desempeiio, Colaboradores, Evaluacién, Métodos, Recursos
Humanos, Incentivos.
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. Introduccioén

El presente trabajo tiene como objetivo primordial realizar un analisis del sistema
de evaluacion del desempenio laboral en la cooperativa Nicacentro R.L, del departamento

de Matagalpa, durante el Il Semestre del afno 2024.

Si la organizacion posee un disefio de analisis del desempefo laboral, es
necesario establecer pautas de seguimiento a los colaboradores en las tareas asignadas
por la empresa. Por lo tanto, maximizar la productividad es uno de los principales

objetivos de la empresa al igual que el buen funcionamiento de los colaboradores.

De igual manera se pretende conocer los procedimientos que se utilizan en la

evaluacion del desempeno laboral en la empresa, ventajas y desventajas de la misma.

La investigacion realizada sera de ayuda para aquellas personas que pretendan
conocer sobre las evaluaciones del desempeno laboral que deben realizarse en una
empresa, su importancia, métodos que existen y cual debe de ser aplicada en la empresa,

etc., al igual que a los estudiantes para poder tener de antecedentes la investigacion.

A continuacion, se muestran algunas investigaciones relacionadas con el tema de
trabajo, que serviran de guia o referencia para su desarrollo, por lo que es necesario

tomar en cuenta los siguientes antecedentes.
A nivel internacional:

En la universidad de Pontificia Comillas Madrid Espafa, Herradon (2014), Realizé

una investigacion titulada: La Evaluacion del desempeno y su relacidon con la
Productividad, cuyo propdsito fue © Analizar los procesos comunicativos en la gestidon
empresarial a lo largo de la historia en la empresa, como la evaluacion cambia y se
manifiesta en diferentes modelos de evaluacion del desempeno, y entender las bases
sobre las que se asienta la evaluacion del personal como herramienta esencial de los
Recursos Humanos, se ha comprobado que es importante que el supervisor mantenga

un contacto periddico con el supervisado, de manera que se asegure que el colaborador



ha entendido que se espera exactamente de él y se pueden corregir las posibles

desviaciones en los objetivos marcados o incluso modificacion.
A nivel Centroamericano.

En la universidad Técnica de Ambato-Ecuador, Torres (2011), realiz6 una
investigacion titulada: ” La evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en los
resultados del rendimiento de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito
oscus Ltda. de la ciudad de Ambato en el afio 2010” cuyo propdsito fue “ proponer el
desarrollo de un modelo de evaluacion de desempefio laboral para mejorar el rendimiento
de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Oscus Ltda. De la ciudad de
Ambato, Los principales resultados fueron: EI ambiente laboral de la institucion se
encuentra en un margen de apreciacion de los colaboradores como bueno, los objetivos
de la realizacion de la evaluacién del desempeno no son conocidos por parte de los
colaboradores, es decir, no existe un plan de mejora en funcién del desempefio de los

colaboradores, lo que impide su desarrollo y crecimiento.

En la universidad de los llanos Villavicencio Colombia, Herrera (2016), realizé una
investigacion titulada: “"Analisis del proceso de evaluacion de desempefio en las IPS de
Villavicencio “ cuyo propdsito fue ” analizar el proceso de evaluacién de desempefio de
las instituciones prestadoras de servicios de salud IPS de 2,3 y 4 nivel de complejidad en
la ciudad de Villavicencio. Los principales resultados fueron: Las instituciones
Prestadoras de Servicio de Salud IPS de 2,3 y 4 nivel de complejidad de la ciudad de
Villavicencio no cuenta con un sistema de evaluacion de desempefo estructurado que
conforme y desarrolle aspectos como la Mision, Vision, Objetivos estratégicos,
competencias laborales de los cargos, cultura organizacional, entre otros para la
formacion y desarrollo del capital humano en funcion de la mejora continua, el proceso
de evaluacion de desempefio de las IPS de Villavicencio afecta la motivacién de los
colaboradores, pues no brindan reconocimiento por destacarse sobre los demas en las
actividades laborales, las actividades que realizan para la evaluacién de desempefio

destaca la oportunidad de autoevaluacién de los colaboradores.



A nivel Nacional.

En la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, UNAN — LEON, Mejia,
Torufio y Riguero (2015), Realizaron una investigacion titulada, ” Propuesta de un
instrumento de evaluacion del desempefio de los colaboradores del “ Hotel Europa” de
la ciudad de Leon en el periodo comprendido de febrero — junio del afio 2015” |, cuyo

propésito fue Proponer un instrumento de evaluacion del desempefo de los
colaboradores del Hotel Europa que permita la medicion del funcionamiento interno de
las actividades laborales, a través de elaboracion descriptiva y analisis de los puestos de
trabajo para la determinacion de las funciones, requisitos y condiciones laborales del
personal de Hotel Europa. Las diferentes consultas realizadas demuestran que Hotel
Europa, pionero en el servicio de hospedaje carece de una estructura organizativa lo cual

repercute en el funcionamiento interno de las actividades de la empresa.
A nivel Local.

En la universidad de UNAN-CUR-MATAGALPA, NICARAGUA, Machado y Barbas
(2005), Realizaron una investigacion titulada:” Evaluacion del desempefio humano en las
empresas de Matagalpa en el primer semestre del afo 2005”, cuyo propdsito fue “
Evaluar el desempefio humano de los empleados en las empresas de Matagalpa en el
primer semestre del afio 2005, Las diferentes consultas realizadas demuestran que para
que pueda determinarse la contribucidén de cada individuo a la organizacion, es necesario
tener en cuenta un programa formal de evaluacién con los objetivos claramente
enunciados y un sistema bien organizado para alcanzarlos, del mismo modo el grado en
el cual el programa de evaluacion del desempefio beneficie a la organizacion, dependera
en mucho de la calidad del método aplicado, las evaluaciones realizadas a los empleados

en las empresas de Matagalpa, se efectian semestral y anualmente.

1. Diseno Metodoldgico

Para ilustrar mejor la investigacion se toma de referencia el disefio metodoldgico

el cual se indica a continuacion.



Enfoque cuantitativo

Variables cuantitativas: cuando se trata de caracteristicas cuyas variaciones
pueden ser expresadas de forma numérica. Por ejemplo: edad, peso, estatura, numero

de hijos, afos de servicio, entre otros. (Gomez, 2016).

En este enfoque se pretende explicar y predecir los fendmenos investigados,
buscando regularidades y relaciones causales entre elementos, se refiere a todo aquello
que tenga que ver con la medicidn numérica, el enfoque de estudio aplicado en la
cooperativa es cuantitativo, se aplicaron encuesta a colaboradores, se utilizaron
herramientas estadisticas al momento de procesar la informacion siendo estos graficos
de Excel para presentar en términos de porcentaje las opiniones de los colaboradores de

la cooperativa Nicacentro R.L.
Enfoque cualitativo

Variables cualitativas: se refieren a caracteristicas o atributos cuyas posibilidades
de variacion no se expresan en funcion de numeros o cantidades. Por ejemplo: sexo,
género, estado civil, opinidn respecto a un servicio, condiciones de la vivienda, entre
otros. (Gomez, 2016).

De acuerdo al enfoque de la investigacion es cualitativo implica recopilar y analizar
datos no numéricos para comprender conceptos, opiniones o experiencias, los resultados
en este enfoque se expresan en palabras por que evalua comportamientos, emociones u
experiencias vividas, el enfoque de estudio aplicado en la cooperativa es con elementos
cualitativos, se realizé la observacion directa, entrevista a la responsable de produccién

y acopio de la cooperativa Nicacentro R.L.
Investigacion Descriptivo

Indica que la investigaciéon descriptiva: “Busca especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos, o
cualquier otro fendbmeno que se someta a un andlisis”. (Hernandez, Fernandez, y
Baptista, 2006, pag. 102)



La investigacion descriptiva es un tipo de investigacion que se encarga de
describir la poblacién, situaciéon o fendmeno alrededor del cual se centra su estudio.
Procura brindar informacion acerca del qué, cdmo, cuando y dénde, relativo al problema
de investigacion, sin darle prioridad a responder al “por qué” ocurre dicho problema.
Como dice su propio nombre, esta forma de investigar “describe”, no explica, la
investigacion es descriptiva, esta busca describir la variable “sistema de evaluacion del

desempeno laboral”.
Investigacion Transversal

El estudio transversal es un tipo de disefio no experimental de investigacion en el
cual la recoleccién de datos se realiza en un solo periodo de tiempo. En este tipo de
estudios, al igual que en todos los disefios observacionales, no hay una intervencion
sobre las variables, no se influyen, solo se observan. (Hernandez, Fernandez , & Baptista,
2014)

Se puede comprender que los estudios transversales pueden abarcar varios
grupos de personas, objetos, fendbmenos, eventos y situaciones. Pero siempre la
recoleccidon de los datos se realiza en un momento unico. El sentido transversal de toda
investigacion corresponde a una unica medicion en un lapso, en el que se planea analizar
las variables o la relacién de asociacién entre ellas, la investigacion del estudio es de
corte transversal, porque los datos que se recopilaron y analizaron corresponden a un

tiempo determinado, siendo este en el segundo semestre del afio 2024.
Investigacion no experimental

La investigacion no experimental es el tipo de investigacion que carece de una
variable independiente. En cambio, el investigador observa el contexto en el que se

desarrolla el fendmeno y lo analiza para obtener informacion. (Alonso, 2016)

Dado que esta investigacion se basa en categorias, conceptos, variables, sucesos,
comunidades o contextos que se dan sin la intervencién directa del investigador, es decir,
sin que el investigador altere el objeto de estudio, la investigacion realizada es no

experimental, porque no se realiza ningun tipo de experimento y el investigador no



controla o manipula las variables de la investigacion, si no que observa o interpreta para

llegar a una conclusion.
Poblacion

La describen como el conjunto total de sujetos o eventos que comparten
caracteristicas especificas y que son objeto de estudio. Esta definicidn resalta el caracter
integral de la poblacion, englobando a todos los individuos o elementos que caen bajo

ciertos criterios. (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2014)

Se define como poblacion al conjunto de grupo o especie que puede comprender
una nacidn sobre el que cualquier investigacion requiere extraer conclusiones, para un
analisis de estudio, segun refleja la estructura del organigrama de la Cooperativa
Nicacentro R.L, existe una poblacion total de 62 colaboradores, correspondiente a las

oficinas del municipio de Matiguas y Rio Blanco.
Muestra

Dentro del ambito de la investigacion, una muestra se define como un subconjunto
seleccionado de individuos, eventos o entidades extraidos de una poblacién total o
universo, con el propésito de llevar a cabo un estudio y hacer inferencias sobre dicha
poblacién. Este concepto es fundamental en la metodologia de la investigacion, una
adecuada seleccion de la muestra puede determinar la validez y fiabilidad de los
resultados obtenidos. (Arias J. y., (2021))

La muestra es una pequefa parte que se utiliza de la poblacién para poder realizar
un estudio determinado, es representacion a pequeia escala de algo que tiene la misma
calidad, pero con menor cantidad, sirven para demostrar que lo que se quiere obtener
esta bien sin necesidad de comprobar calidad del producto completo, en el estudio se
tomo6 una muestra de 8 colaboradores del area Acopio y Produccion, de los cuales son
los técnicos responsable de cada acopio asignado del municipio de rio blanco y Matiguas,
se tomé la muestra por facilidad de informacion, los técnicos asignados a los acopios del

municipio de Rio Blanco son 6y 2 asignados en la central de Matiguas.



Muestreo por conveniencia

El muestreo por conveniencia es una técnica de muestreo no probabilistica donde
las muestras de la poblacién se seleccionan solo porque estan convenientemente
disponibles para el investigador. Estas muestras se seleccionan solo porque son faciles
de reclutar y porque el investigador no considero seleccionar una muestra que represente
a toda la poblacién. (Garcia L. A., 2017)

Como se indicd el muestreo por conveniencia es una técnica de muestreo no
probabilistica donde las muestras de la poblacion se seleccionan solo porque estan
convenientemente disponibles para el investigador. Es la técnica de muestreo no
probabilistico mas comun, debido a su velocidad, costo- efectividad y facilidad de
disponibilidad de la muestra, se utilizé el tipo de muestreo no probabilistico por
conveniencia, se selecciona una muestra intencional dentro de la poblacion que fue

escogida de manera especifica y no se manipulan las variables.
Para la recopilacion de datos se utilizaran el método cientifico y empirico
El método cientifico

Segun Tamayo (2012) “El método cientifico es un conjunto de procedimientos por
los cuales se plantean los problemas cientificos y se ponen a prueba las hipétesis y los

instrumentos de trabajo investigativo” (p.30).

Queda definido que el método cientifico es el camino hacia el conocimiento, es un
conjunto de postulados, reglas y normas para solucion de los problemas de investigacion,
donde no hay método cientifico no hay ciencia, a través de este método se pretende
buscar informacién expuesta por cientificos y respaldada por pruebas de la ciencia, es
decir, estas tienen un mayor valor en la confiabilidad de los resultados, se desarroll6 el
método cientifico al momento de abordar las diferentes etapas de recoleccion de

informacion y elaboracion de toda la estructura de la investigacion.
Método Deductivo

El método deductivo consiste en la totalidad de reglas y procesos, con cuya ayuda

es posible deducir conclusiones finales a partir de unos enunciados supuestos llamados



premisa, si de una hipotesis se sigue una consecuencia y esa hipotesis se da, entonces,
necesariamente, se da la consecuencia. La forma suprema del método deductivo es el

método axiomatico. (Tamayo, 2012)

De acuerdo a lo anterior se realiza una investigacion de analisis a través del
meétodo deductivo que va de lo general a lo particular, donde se examiné y se observo
cada una de las unidades de analisis por separado, se desarroll6 el método deductivo
partiendo del analisis de la variable sistema de evaluacién del desempefio laboral,
permite establecer un vinculo de union entre teoria y observacién y permite deducir a

partir de la teoria los fendmenos objeto de observacion.
Método Inductivo

“El método inductivo se aplica en los principios descubiertos a casos particulares,
a partir de un enlace de juicios”. En esta investigacidon se usa cuando se procesan y se
analizan los datos obtenidos de los cuestionarios aplicados y en el analisis e

interpretacion de la informacion. (Sampieri, 2006, pag. 107)

Este método es un proceso de razonamiento que se basa en la observacion y la
experimentacion para llegar a una conclusién general a partir de casos especificos, se
utilizé el método deductivo, partiendo de la informacién recopilada a través de los
diferentes instrumentos de recoleccion de datos que se aplicaron en la empresa la cual

se analiz6 para determinar la situacién actual con respecto al desempeno laboral.
Método Empirico

Los métodos empiricos se utilizan para descubrir y recopilar un conjunto de hechos
y datos que sirven como base para diagnosticar el estado del problema de investigaciéon
o para validar las propuestas ofrecidas en la investigacién. Sin embargo, estos métodos
no son suficientes para profundizar en las relaciones esenciales, por lo que se requiere

su combinacion con los métodos tedricos. (Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2014)

En este método se pretende recolectar datos que se utilizan como evidencia a
través de la observacion, la experiencia o mediante el uso de instrumentos calibrados, en
la investigacidn se hizo uso de este tipo de conocimiento para contrastar la informacion

de datos recopilados a través de la guia de observacion donde se logré verificar si la
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informacion obtenida a través de las encuestas y entrevistas coincidia con lo observado

y asi llegar a conclusiones de cada indicador.
Método Sintético

El método sintético es un proceso de analisis de razonamiento que busca la forma
de reconstruir un acontecimiento de manera resumida, valiéndose de los diferentes
elementos fundamentales que estuvieron presentes en el desarrollo del acontecimiento.
(Reyqui, 2019)

Este método permite que las personas pueden reintegrar las partes,
proporcionando una version corta en donde se pueda manifestar la informacién de mayor
relevancia de lo conocido. Es un método donde su procedimiento va mas alla de lo
mecanico, abstrae lo mas importante del conocimiento en forma organizada y su avance
se debe a la repeticion de todo aquello que realmente vale la pena, se utiliza el método
sintético en la investigacion por que permite comprender y aprender de la mejor manera
sobre un contenido, al igual que se determind la situacion de la empresa de forma

sintetizada en cada uno de sus indicadores y las conclusiones generales.
Método Analitico

El método analitico consiste precisamente en descomponer un objeto en sus
partes constitutivas, algo es objeto de analisis cuando vemos sus partes por separado”
(Méndez & Recinos Sandoval, 2007)

El analisis estda muy relacionado con la sintesis, que consiste en reagrupar lo ya
descompuesto; la sintesis logra darle un sentido al analisis, consigue reconstruir y darle
un nuevo sentido a lo ya construido, es encargada del razonamiento empirico y la
experimentacion, se utiliza el método analitico en el estudio, porque fue necesario
descomponer la variable “Sistema de evaluacion del desempefio laboral” en sub sistema

e indicadores para analizarlas adecuadamente
Encuesta

La encuesta es una investigacidn realizada sobre una muestra de sujetos

representativa de un colectivo mas amplio, que se lleva a cabo en el contexto de la vida



cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacién, con el fin de
obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y

subjetivas de la poblacion. (Garcia F. , 1993)

Esta técnica de recoleccion de informacion se realiza para poder obtener
resultados cuantitativos, y es aplicada a aquellas personas que se pretende evaluar y asi
mismo obtener informaciéon sobre ella o la empresa, es un instrumento de mucha
importancia en la investigacion, dentro de ella no se obtiene mucha interaccion con la
persona encuestada, no obstante, esto varia de acuerdo a la escala de la pregunta, es
decir, sea esta cerrada o abierta, se realiza encuesta con 18 preguntas sobre la
evaluacion del desempefo laboral en la cooperativa Nicacentro R.L las cuales fueron
aplicadas a 8 colaboradores del area de produccion y acopio del municipio de Rio Blanco
y Matiguas con el propdsito de obtener informacion de primera instancia para relacionarlo

con lo tedrico.
Entrevista

Alonso (1994) expone que la entrevista se construye como un discurso enunciado
principalmente por el entrevistado pero que comprende las intervenciones del
entrevistador cada una con un sentido determinado, relacionados a partir del llamado

contrato de comunicacion y en funcion de un contexto social en el que se encuentren.

Se comprende que en esta técnica se logra realizar una conversacion con la
persona que sera entrevistada y el entrevistador, poder realizarla personalmente se
obtiene la ventaja de obtencion de datos a través de la observacion directa con ella, se
formuld una entrevista con el total de 24 preguntas para ser dirijas a la responsable de
Produccion y acopio de la cooperativa Nicacentro R.L para conocer de qué manera se

realiza el desempefio laboral y si se cumplen con respecto a los manuales.
Observacion directa

Observacion Directa: los autores expresan que: “la observaciéon directa consiste
en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos o conducta manifiesta”.
A través de esta técnica el investigador puede observar y recoger datos mediante su

propia observacion. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2006, pag. 316).
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En este método la observacién directa juega un papel muy importante, a través de
ella podemos calificar y/o valorar los comportamientos del individuo, debido a que existen
aspectos o actitudes que no se pueden medir mediante otros métodos, en la observacion
directa se califica segun nuestro criterio y observacion, se emple6é el método de
observacién directa mediante revision de documentos entregados y movimiento
presencial en la oficina para realizar los procedimientos necesarios para la entrega de

informes.
Procesamiento de la informacion de datos

Para las investigadoras Gonzalez, Hernandez, & Vifas (2001) "procesar
informacion significa analizarla, delimitar en ella los hechos, conceptos, distinguir las
posiciones principales del autor, las argumentaciones, sistematizar o reorganizar

l6gicamente el contenido, resumirlo" (p.48).

Si se tiene en cuenta que en este método implica transformar datos sin procesar,
es informacién valiosa para las empresas, esto indica recopilarlos, organizarlos,
limpiarlos, verificarlos, analizarlos y convertirlos en formatos legibles como grafico o
documento, es decir, en el procedimiento de informacién obtenidos mediante encuesta y
entrevista se utilizé el programa de Microsoft Excel como herramienta para procesar y

reflejar los datos obtenidos de la empresa.
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IV.  JUSTIFICACION

En el presente trabajo se pretende realizar un analisis de la evaluacién del
desempeno en la cooperativa Multisectorial de Lacteos Nicacentro R.L del departamento

de Matagalpa, durante el afno 2024.

Hoy en dia el talento humano es considerado una fuente de ventaja competitiva
importante en las empresas, siendo este un recurso que hay que cuidar y motivar a través
de formacion, capacitacion, desarrollo e incentivos. Es por ello que se decide realizar la
investigacion acerca del analisis de evaluacién del desempeno laboral en la Cooperativa
Multisectorial de Lacteos Nicacentro R.L departamento de Matagalpa, se considera al

recurso humano una parte vital del funcionamiento de las empresas.

La evaluacion de desempeio permite evaluar y comunicar a los colaboradores, la
forma en que estan desempenando su labor y asi poder elaborar planes para mejorar de

manera profesional.

El sistema de evaluacion del desempeio surge de la necesidad que tienen las
instituciones de evaluar los recursos humanos en funcion de sus objetivos, planes, metas
y programas con la finalidad de su desarrollo, asegurando la productividad y un clima

organizacional orientada hacia el logro personal e institucional.

Es importante destacar que para una correcta evaluaciéon del desempefio posibilita

un crecimiento en la empresa y una mejor presentacion para los clientes.

Ademas, sera de gran utilidad para los estudiantes, empleados, empresarios u
otros usuarios, que deseen tener acceso a este tema, con esta investigacidon se adquiera
nuevos conocimientos, habilidades que ayudaran a mejorar las destrezas en los seres

humanos para asi obtener una mejor preparacion en el campo laboral.

Con esta investigacion se pretende proporcionar una base documental de
aplicacion general que motive a todos los colaboradores que tengan mando en las
organizaciones a realizar evaluaciones del desempefio laboral en todas las pequenas,

medianas y grandes empresas, independiente del giro econdmico de la organizacion.
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V. OBJETIVOS

Objetivo General:

» Analizar el sistema de evaluacion del desempefio laboral en la Cooperativa
Multisectorial de Lacteos Nicacentro R.L, del departamento de Matagalpa, durante
el ano 2024.

Objetivos especificos:

1) Describir el proceso de evaluaciéon del desempefio utilizado por la Cooperativa
Multisectorial de Lacteos Nicacentro R.L, del departamento de Matagalpa, durante

el Il semestre del ano 2024.

2) ldentificar los métodos utilizados por la Cooperativa Multisectorial de Lacteos
Nicacentro R.L, del departamento de Matagalpa, durante el Il semestre del afio
2024.

3) Determinar las ventajas y desventajas de la evaluacion del desempeno de la
Cooperativa Multisectorial de Lacteos Nicacentro R.L, del departamento de

Matagalpa, durante el Il semestre del afio 2024.
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IV. DESARROLLO

4.1 Sistema de evaluacion del desempefio

El padre de la administracion moderna Drucker (2004), establece que en la
practica los sistemas de evaluacion de desempeio tienen una aptitud mas critica
respecto a la persona evaluada, enfocandose a las fortalezas y/o potencialidades del
ser humano; pues menciona que todo objetivo eficiente disefia su propia y peculiar
manera de evaluar el desempefio, y que empieza con la iniciacion de las contribuciones
mas importantes que se esperan de una persona en sus empleos anteriores y lo que

se espera en el actual, con un registro de su desempefio frente a esas metas.

Se denomina como sistema de evaluacion del desempefo a toda aquella
operacion, tarea y procedimiento que realiza un colaborador y es supervisado para
obtener resultados del rendimiento y capacidad que tienen para lograr una mejor
productividad en el ambito laboral y asi mismo aportar conocimiento para llevar al éxito
una empresa, todos deben de ser evaluados segun las capacidades y objetivos que se
plasmen para poder obtener excelentes resultados en la evaluacion del desempefio que

se realice.

4.2 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Segun Feldman (1993), el objetivo de la evaluacion del desempefio es

proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera como el empleado realiza
sus labores y cumple con sus responsabilidades. Para cumplir este objetivo los sistemas
de evaluacién de desempeno deben estar directamente relacionados con el cargo/puesto
y ser practicos y confiables. Los principales objetivos de la evaluacion del desempefio

son los siguientes.

a) Adaptacion del individuo al cargo: Conocer si el colaborador cumple o no con los

requisitos para el puesto que se le ha asignado.
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b) Ascensos e incentivos: Es importante conocer y reconocer a los colaboradores

destacados.

c) Auto perfeccionamiento del empleado: El manual basico para la evaluacion del
desempeino en las pymes puede guiar al colaborador hacia un auto

perfeccionamiento constante.

d) Estimulo a la mayor productividad: Conocer y reconocer a los colaboradores mas

destacados.

e) Conocimiento de los estandares de desempeno de la empresa: Es importante que

los colaboradores conozcan los estandares de la empresa.

f) Retroalimentacion de informacion al individuo: Recaudacion de informacion sobre

el rendimiento laboral.

A través de la evaluacién del desempeiio en los colaboradores, se tiene como
objetivo, conocer cada una de sus habilidades, destrezas y fortalezas. Para realizar
analisis del desempefio laboral, es necesario capacitar al personal dentro de la empresa
para abordar seguimiento a sus tareas asignadas y de qué manera estd dando
resultados, es importante informar al involucrado cada cambio que debe de realizarse
para que pueda adaptarse, la evaluacion del desemperio tiene como objetivo mantener
calidad de trabajo y clima organizacional que demuestren satisfaccién al momento de

llevar a cabo cada una de las responsabilidades.
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Analisis y discusion de resultados
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Adaptacion del Aumento en la Retroalimentacion
individuo al cargo productividad

Grafico No 1 Objetivos de la Evaluacién al desempefio Laboral.
Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores de la Cooperativa

Nicacentro R.L

Acorde de las encuestas aplicadas a los colaboradores de la Cooperativa
Nicacentro R.L, sobre los objetivos de la evaluacién del desempefio laboral que se
realiza en la empresa, el 88 % considera que es por el aumento en la productividad y
un 25% indica que se realiza para la adaptacion del individuo al cargo y

retroalimentacion.

De acuerdo a la grafica se puede observar que los porcentajes sobrepasan el
100%, esto se debe a que algunos colaboradores seleccionaron mas de una opcion,
con respecto a la pregunta realizada.

Mientras tanto la informacién obtenida a través de la entrevista aplicada a la
responsable de Acopio y Produccion, indicé que el objetivo por el cual realizan la
evaluacion del desempefio laboral en la empresa es por adaptacion del individuo al
cargo para poder conocer la funcionalidad del colaborador con respectos a las tareas

asignadas y asi mismo su desarrollo.
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Con respecto a los objetivos de las evaluaciones de desempefio, se tiene como
objetivo principal la adaptacion del individuo al cargo, luego de la adaptacion el objetivo
de las evaluaciones de desempefio laboral llega hacer aumento a la productividad, lo
que indica que se establezcan objetivos especificos, de igual manera es necesario
realizar las evaluaciones de desempeino para darle seguimiento al cumplimiento de
tareas asignadas por la empresa. Ademas, se puede observar que uno de los objetivos
de la evaluacion del desempeno es la capacitacion al personal, sin embargo, en la
Cooperativa Nicacentro R.L, no se dan capacitaciones constantes de no ser por la
Institucidon de Proteccion y Sanidad Agropecuaria (IPSA) o las casas comerciales que

distribuyen ciertos productos, quienes brindan capacitacion al personal.

4.3 Expectativas del trabajo (del trabajador)

Las expectativas laborales son los objetivos y vision que tiene cada persona para

su vida laboral, uno de los puntos primordiales para desarrollarse profesionalmente a
corto, mediano y largo plazo. Las expectativas laborales haran que te sientas

satisfecho(a), realizado(a), a gusto y feliz contigo mismo(a) en el ambito laboral. (Arleco

, 2024)

Se puede decir que las expectativas del trabajo se refieren a la vision con la
que se llega a una empresa, las ideas y adaptacion en el area de trabajo al igual que
las tareas asignadas, es aquello que te hace estar satisfecho de poder cumplirlas y de
lograr llenarlas todas al momento de la ejecucidn, las expectativas son aquellas que
hacen sentirse realizado, los colaboradores también deben de ser reconocidos y/o
compensados por cada esfuerzo que realizan para llevar a cabo cada una de sus
funciones con éxito, las empresas tienen que esforzarse para que las expectativas de
los colaboradores se hagan realidad, de esta manera se retiene los mejores
colaboradores y se evita la rotacién frecuente del personal, del mismo modo los
colaboradores deben de tener una expectativa positiva al momento que se realice la

evaluacion y obtener un excelente resultados, con ellos beneficios y bonos al personal.
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Analisis y discusion de resultados
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Grafico No 2 Expectativas del trabajo (del trabajador)

Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores de la Cooperativa Nicacentro
R.L.

En el grafico No. 2 se muestra que en la empresa Nicacentro R.L el 62% de los
colaboradores valoran la aplicacion continua de la evaluacion de desempefio en su

trabajo como muy bueno y un 38% lo considera bueno.

Mientras tanto la informacion obtenida a través de la entrevista aplicada a la
responsable de acopio y produccion refleja que las expectativas sobre la aplicacion
continua de la evaluacion del desempefio en sus colaboradores, es obtener excelentes
resultados de las tareas asignadas a cada uno de ellos, conocer el esfuerzo por
cumplir lo establecido, asi mismo verificar la eficiencia y eficacia por parte de los
involucrados, logrando conocer si se estan adaptando al cargo de una manera

positiva, esto se puede reflejar en los resultados de la evaluacion.

Se observo que en la empresa se realizan informes mensuales por parte de los
técnicos de cada acopio, para poder ser evaluado por la responsable del area o su

asistente quien brinda ayuda con lo que ella establezca.

Una vez aplicado la encuesta, entrevista y observacion de acuerdo con la
interrogante, se muestra que las expectativas de los colaboradores es muy buena, ellos

se esfuerzan por obtener excelentes resultados al momento del cumplimiento de sus
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objetivos estando de acuerdo con la aplicacion continua de la evaluaciéon del desempefio
en la empresa, del mismo modo, la responsable del area refleja que las expectativas de
ésta, es obtener excelentes resultados, por ende, se establece que cada colaborador
elabore un informe que tenga plasmados sus objetivos y resultados de las actividades
mensuales, por consiguiente, esto hace que los colaboradores tengan una

autoevaluacion de sus logros, resultados e impacto que estan creando en su labor.

Dentro de las expectativas por parte de los colaboradores esta el recibir incentivos
y beneficios por parte de la empresa, lo que indica valorar el trabajo realizado por los
colaboradores, sin embargo, en la empresa no se le dan recompensas por lograr sus
objetivos de manera eficaz y eficiente, provocando una desmotivacién a los técnicos de

acopios, realizando su trabajo como una manera de cumplir con sus funciones asignadas,

pero no ir mas alla de lo que requiere esfuerzo y dedicacion.
4.4 Disefio del programa de evaluacion del desempeiio

Es necesario que se disefie el sistema que se llevara a cabo la evaluaciéon. En
esta etapa del proceso es muy importante que se preste atencidon a los aspectos que
se plantearon en la planificacion, pues son los que le daran la forma general al mismo.
La etapa de disefo tiene como fin la construccion total del sistema que se desea aplicar.
En esta etapa del proceso es necesario que se considere la cultura organizacional, el
perfil del puesto y los planes de trabajo establecidos para la organizacion y el soporte
tecnoldgico, a fin de que el sistema sea coherente con la realidad organizacional.
(Chinchilla, 2000).

Un disefio es aquel que se crea con una idea establecida para ser aplicada en
gestiones decididas por parte de la organizacién, en este punto se habla sobre el disefio
que debe de tener una evaluacion del desempefio a los colaboradores de una empresa,
este paso va de la mano con la planificacién, a través de ella se realiza analisis para
poder conocer mejor los puntos a evaluar que se tienen desde lo mas basico a lo mas
complejo, el disefio de evaluacion del sistema es la herramienta para poder aplicar el
instrumento a los colaboradores de la empresa y conocer sus potenciales, en el disefio

de evaluacion se detalla todo lo que debe de realizarse.
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En la entrevista realizada a la responsable de acopio y produccion mencioné
cuales fueron las areas encargadas de disefnar los métodos de evaluacion del
desempeno, los cuales menciona al area de gerencia, recursos humanos, acopio y
produccion, de igual manera indicd que valora el disefio actual de la evaluacion del
desempeno de manera excelente, este permite conocer los esfuerzos por parte de los

colaboradores.

Se observd que en la empresa Nicacentro R.L los informes mensuales
realizados por los colaboradores muestran los objetivos que deben de cumplir para
ser evaluados asi como reflejar el cumplimiento de sus actividades, los parametros a
evaluar son de acuerdo a las fichas ocupacionales de cada colaborador, al realizar
revision de los informes mensuales de los colaboradores se identificd que es necesario
e importante las firmas de los productores a quienes se le realizan visitas técnicas,
siendo esta una manera de verificacién de la misma y para finalizar cada colaborador
debe de firmar el informe mensual como parte de los requisitos con el objetivo de

obtener su aprobacion por parte de la responsable del area.

4.4.1 Entrevista del desempenfio

“La entrevista de evaluacion o de devolucion de la evaluacion es el momento
mas importante del proceso. No solo permite analizar la evaluacién sino encontrar en
conjunto areas o zonas de posibles mejoras. Asi misma mejora la comunicacion entre
jefes y empleados permitiendo o encontrando un momento de reflexion y de oportunidad
de reflexion” (Alles M. A., 2005)

La entrevista del desempefio se distingue por el objetivo que se persigue para
poder crear una conversacion donde se exprese cada una de las peticiones por ambos
lados al momento de la realizacion de ella, a través de un cuestionario estandarizado,
verbalizadas oralmente y de forma individual entre entrevistador y entrevistado, dentro
de ella se logra conocer muchos aspectos de los colaboradores para evaluar. La

entrevista no solo es fundamental porque les permite a los empleados conocer los
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resultados, sino también porque les permite expresar su opinion, realizar consultas u

establecer metas futuras en forma conjunta.

Analisis y discusion de resultados
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Grafico No 3 Entrevista del desempeiio

Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores de la Cooperativa
Nicacentro R.L.

Segun datos generados por las encuestas aplicadas a colaboradores de la
Cooperativa Nicacentro R.L, demuestra que el 50% de ellos valoran al equipo que
realiza la evaluacién de desempefio como muy bueno, un 38% como bueno y el 12%

como excelente.

Por su parte la responsable del area indica que los que forman parte del equipo

que realiza la evaluacion del desempeio es el area de acopio y produccion.

Mediante observacion directa se constatd que el equipo evaluador son el jefe

del area de acopio, produccién y colaborador a evaluar.

Los colaboradores expresan que valoran al area responsable de realizar la
evaluacion de desempefio laboral como muy bueno, realizan su funcién de manera
transparente y aporta ayuda tanto a la empresa como a los colaboradores con

respecto a los resultados obtenidos, facilitando la informacion al personal para
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establecer aspectos a mejorar en los indicadores observados, el area responsable se
encarga de pasar dichos formatos primeramente por el colaborador a evaluar, luego
una revision general por parte de la responsable del area para mandar a corregir

informes si existen observaciones para mejorar.

La responsable del area es capacitada con respecto a sus funciones por
realizar, lo que le permite al técnico tener la certeza de consultar cualquier actividad
necesaria para llevar a cabo y asegurar la respuesta positiva a su ejecucion, del mismo
modo las revisiones, con respectos a las evaluaciones seran mas eficiente por el nivel

de conocimiento y experiencia que debe de tener en el area responsable.

4.4.2 Almacenamiento de datos de la evaluacién del desempefio

De acuerdo con Margotti & Anelise (2021) existen numerosos repositorios, tanto
fisicos como digitales, que se pueden utilizar para garantizar la confidencialidad,
integridad y accesibilidad de las informaciones. El almacenamiento de datos abarca,
por lo tanto, métodos y tecnologias de retencién de informaciones digitales que
permiten operaciones en todas las fases del ciclo de vida de los datos: desde el

almacenamiento hasta la eliminacion.

De esta manera el almacenamiento de datos de la evaluacion del desempefo,
indica que es un procedimiento que se realiza para respaldar la informacion que tiene
la empresa en fisico y es una manera segura y eficaz de poder llevar cada registros y
actualizaciones de informacion sobre el desempefio del colaborador, es ahi donde
facilita ver la informacion completa de qué manera esta creciendo y aplicando cada uno
de los objetivos y sugerencias por parte de la empresa, tener un almacenamiento de

datos mejora la informacion completa del colaborador.
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Analisis y discusion de resultados
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Grafico No 4 Almacenamiento de datos de la evaluacion del desempefio

Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores de la Cooperativa
Nicacentro R.L.

Segun datos generados por la encuesta aplicada a los colaboradores de la
Cooperativa Nicacentro R.L, demuestran que el 75% de ellos estan de acuerdo con el
proceso de almacenamiento de los resultados de su evaluacion de desempeiio y el

25% esta totalmente de acuerdo.

En cuanto a la entrevista dirigida a la responsable de acopio y produccion ella
expresdé que una vez concluida la evaluacion de desempefo se resguarda la
informacion resultante de manera digital y se archivan los expedientes de los técnicos
en el mes establecido, indicd que los resultados de la evaluacion actuales e historicos
son utilizados para comparar los resultados anteriores y conocer si han mejorado en
los puntos encontrados por el equipo evaluador y si se esta realizando el proceso de

mejora continua.

Mediante la observacién se pudo confirmar que en la empresa si realizan
almacenamiento de datos digital y archivo impreso en fisico, la empresa tiene un area

de archivos en la central del municipio de Matiguas y personal a cargo de la misma.
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De conformidad con lo que se expresa, los colaboradores indicaron que estan
de acuerdo con el almacenamiento de datos, de igual manera la responsable del area
quién mediante entrevista expreso que la evaluacion de desempefo en este caso los
informes, se resguardan en digital y fisico creando una mayor seguridad tanto como
para la empresa y el colaborador, es decir, la empresa esta priorizando tener siempre

un respaldo para prevenir pérdidas de manera fisica o virus digitales.

Cada técnico debe de entregar un informe mensual con respecto a sus tareas
y autoevaluaciones aplicadas en el mismo, el colaborador tiene como respaldo cada
informe entregado en su USB, ademas el empleador almacena de manera segura la
informacion brindada por parte de los colaboradores, se resguarda de forma fisica en

las oficinas de Matiguas y se realiza un respaldo digital.

4.5 Métodos de evaluacién del desempefio

Un método de evaluacion del desempefio es una herramienta sistematica que
permite medir el desempefio laboral de un colaborador dentro de una empresa. Es un
recurso para estimar si los empleados estan cumpliendo con las actividades que se les
han otorgado, la técnica de evaluacion a utilizar depende de ciertas variables, como la
persona a evaluar, el cargo de trabajo que ocupa, las actividades que realiza, la empresa
en la que esta, por esta razon, existen diversos métodos para examinar el desempefo

de cada colaborador dependiendo del contexto en el que se encuentre. (Ceupe, 2024)

Resaltando lo anterior los métodos de evaluacién del desempefio son todos
aquellos que facilitan informacién para conocer el rendimiento de los colaboradores de
una empresa, determinar sus funciones y con ella misma identificar cuales son sus
fortalezas o debilidades, el realizar evaluaciones ayuda al mejoramiento continuo de la
productividad en la empresa e identificar el esfuerzo de cada colaborador con respectos

a las funciones asignadas.

Partiendo de encuestas realizadas en la cooperativa Nicacentro R.L, los

colaboradores expresaron que el método de evaluacion de desempefio utilizado en la
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empresa es la autoevaluacion, teniendo un resultado del 100% por parte de los

encuestados. (Ver anexo No 5)

Por medio de la entrevista la responsable de acopio y produccién indica que el
método aplicado por la empresa para la evaluacidon del desempeino de los

colaboradores es el método de Autoevaluacion.

De acuerdo con las opiniones de los colaboradores encuestados el método
aplicado por la empresa es autoevaluaciéon, lo que concuerda con lo expresado a

través de la entrevista con la responsable del area de acopio y produccion.

4.5.1 Auto evaluacion

La autoevaluacion ha tenido excelentes resultados. Potencial y su fragilidad,
porque asi sabra lo que debe reforzar y como mejorar sus resultados personales.
Muchas organizaciones tratan de desarrollar esquemas de autoevaluacién para sus
equipos. La autoevaluacion ha tenido excelentes resultados. (Chiavenato, 2009, pag.
249)

La autoevaluacion es aquella accion que toda persona realiza de manera
individual donde expresa y conoce cada uno de los potenciales de manera personal, es
importante sincerarnos y realizar una autoevaluacién de manera correcta, muchas
personas no se dan cuenta de lo bueno que son en un area establecida por no conocer
y demostrar ciertas habilidades. Se debe evaluar las necesidades y carencias
personales para mejorar el desempefo, asi como sus puntos fuertes y débiles, sus
resultados personales. Muchas organizaciones tratan de desarrollar esquemas de

autoevaluacion para sus equipos.

4.5.1.2 Importancia de la autoevaluacién laboral

La autoevaluacion laboral es una herramienta fundamental en el ambito de los RR.

HH, permite a los empleados reflexionar sobre su desempeno, identificar fortalezas y

areas de mejora, y establecer metas de crecimiento profesional. A través de este proceso,
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se fomenta el desarrollo personal, se promueve la responsabilidad individual y se impulsa

el autoconocimiento. (Serrador, 2024)

Resulta importante que las autoevaluaciones se realicen dentro de la organizacion,
esto permite conocer en que se puede mejorar y cual es el nuestro potencial para sacar
el maximo provecho, realizarla permite al colaborador tener deseo de superacion,
ascenso de trabajo e incluso aumento de salario al conocer de qué manera esta operando
dentro de la empresa, la autoevaluacion es confiable siempre y cuando seamos sinceros

al momento de contestar cada interrogantes que se haga al momento de la evaluacion.

Segun encuesta realizada a los colaboradores sobre como valora la importancia
de la autoevaluacion de desempeno en su puesto de trabajo, el 100% indicé que muy

importante. (ver anexo No 6).

En la entrevista dirigida a la responsable de acopio y produccién mencion6 que
valora la importancia de la autoevaluacion de manera excelente, esto permite conocer el

rendimiento de cada uno de los colaboradores.

Con base a lo antes mencionado la autoevaluacion es una herramienta que puede
ayudar a conocer los objetivos de una persona, sus resultados y los desafios que se
presentan, sin embargo, a la hora de realizar una autoevaluacion se debe contar con
mucha honestidad, de eso depende el proceso adecuado para aplicarla al colaborador,
mediante la encuesta un 100% de los colaboradores respondieron que la autoevaluacion
es muy importante, la responsable de acopio y produccidon confirmé la importancia de

esta para medir el rendimiento laboral.

4 .5.1.3 Caracteristicas de la autoevaluacioén laboral

Para Ortega (2024) estas son ciertas caracteristicas que pueden distinguir la

autoevaluacion en el marco laboral:

a) Evaluacién del rendimiento: La autoevaluacion laboral implica que los

empleados evaluen su propio desempefio en el trabajo. Evaluan su rendimiento

26



en relacidén con los objetivos establecidos, las responsabilidades asignadas y las
competencias requeridas para el puesto.

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

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

d) Autorreflexidn y autoconocimiento: Los empleados pueden evaluar su estilo
de trabajo, su capacidad para trabajar en equipo, su gestion del tiempo y otras
habilidades relevantes para su desempefio laboral.

e) Retroalimentacion constructiva: Pueden identificar areas de mejora vy
establecer acciones para abordar esas areas, lo cual contribuye a su crecimiento

profesional.

Las caracteristicas de la autoevaluacion laboral son las siguientes, evaluacion
del rendimiento, identificacion de fortalezas y debilidades, establecimientos de metas
profesionales, autorreflexion / autoconocimiento y retroalimentacion constructiva,
siendo estas necesarias al momento de realizar la evaluacion, para poder conocer las

capacidades y limitaciones como persona y colaborador.

Analisis y discusion de resultados

60% 50%
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30% 25%
20% - 13% 12%
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o ]
Evaluacion del Identificacion de Establecimiento de metas Retroalimentacién
rendimiento fortalezas y debilidades profesionales constructiva

Grafico No 5 Caracteristicas de la autoevaluacién del desempefio.

Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores de la Cooperativa

Nicacentro R.L.
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Al consultarle a los colaboradores sobre por qué se caracteriza la
autoevaluacion, el 50% considera que, por evaluacién del rendimiento, el 25% por
identificacion de fortalezas y debilidades, un 13% por establecimiento de metas

profesionales y 12% retroalimentacién constructiva.

La responsable del area explicO que se caracteriza la autoevaluacién del
desempeno por identificacion de fortalezas y debilidades, al igual que la
retroalimentacion y establecimientos de metas para que cada uno de ellos puedan

conocer lo que deben de lograr en un tiempo determinado.

Es decir que el método de autoevaluacion es caracterizado principalmente por
la evaluacion del rendimiento e identificacion de fortalezas y debilidades de los

colaboradores con respecto a sus funciones.

Cada colaborador debe medir su rendimiento laboral de manera personal, el
técnico evalua su rendimiento en relacién a sus objetivos, es decir, el colaborador
evalua su propio desempefo laboral, siendo una ventaja para identificar tanto sus
puntos fuertes como aquellas que podrian mejorar, del mismo modo, mejora la
comunicacién con su jefe inmediato, en lugar de solo recibir retroalimentacién del jefe,
el colaborador también comparte su propia percepcion de su desempefio, de igual
manera existe la desventaja de la subjetividad y falta de autocritica, los colaboradores
pueden sobreestimar su rendimiento, mostrando una visién demasiado optimista o
parcial de sus logros, generando una evaluacién sesgada, las evaluaciones pueden
variar mucho de acuerdo a sus objetivos mensuales, estos podrian ser, cantidad de
visitas realizadas al socio, tipos de emergencias veterinarias a las que se enfrentaron,
cantidad y calidad de leche en los acopios, entre otras, al variar las actividades en el
mes, las evaluaciones genera incertidumbre en el proceso, de igual manera el
colaborador reflexiona sobre sus logros, desafios y areas en la que necesite mejorar,

para indicar un mejor rendimiento en su proximo informe a entregar.
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4.5.1.4 Pasos para realizar la autoevaluacion

Para Vargas Vargas (2024) pasos para realizar una autoevaluacion del

desempeno laboral efectiva son:

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

desempeno y a enfocarse en las areas que son mas relevantes.

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

demostrado sus puntos fuertes o debilidades.

C) Identificar areas de mejora. Después de evaluar el desempefio, es
importante identificar las areas en las que necesita mejorar. Establecer objetivos
realistas y alcanzables para abordar estas debilidades y mejorar el desempefio en

el futuro.

d) Reflejar las fortalezas. No solo debemos enfocarnos en las debilidades,
también debemos reflexionar sobre las fortalezas y cédmo se pueden aprovechar

para mejorar el desempefio y alcanzar los objetivos.

e) Comunicar los resultados. Una vez que se complete la autoevaluacion, es
importante comunicar los resultados y objetivos de mejora al supervisor o gerente.
Esto permitira a la empresa brindar el apoyo necesario para mejorar y alcanzar los

objetivos.

29



Para un mejor resultado en las autoevaluaciones es necesario dar seguimiento a

una serie de pasos para la correcta aplicacién y obtencién de resultados, los pasos para

la evaluacion es la linea que se debe de llevar para lograr el objetivo de la evaluacion.

Segun encuestas realizadas en la cooperativa Nicacentro R, L a los
colaboradores el 100% afirmé que si dan conocer los pasos que se llevan a cabo para

realizar la autoevaluacion. (ver anexo No 7)

De acuerdo a la entrevista la responsable del area, expresé que los pasos que
realizan para la autoevaluacion a los colaboradores es la revision del informe que es
entregado por los técnicos, esto indica, comprobar que cada objetivo se haya cumplido
durante el mes, identificar los desafios presentados durante las actividades y conocer
si se esta adaptando al cargo de una manera positiva, respaldar la informacion con
firmas de los participantes, siendo estas de los productores, colaboradores y jefe de

area y por ultimos se les da sugerencias y puntos a mejorar si existen.

4.5.2 Evaluacion 360°

4 .5.2.1 Definicion

“Esta consiste en que un grupo de personas valoren a otra por medio de una
serie de items o factores predefinidos. Estos factores son comportamientos observables
en el desarrollo diario de la practica profesional. Es el sistema mas amplio para valorar
el desempenio, dirige a las personas a la satisfaccion de las necesidades y experiencias
no solo de su jefe si no de aquellos que reciben sus servicios tanto internos como
externos". (Alles M. , 2012, pag. 94)

El método 360° es una manera sistematizada de obtener opiniones de
diferentes personas respecto al desempefio de un individuo en particular, de un
departamento o de toda una organizacion. Esta caracteristica permite que el método se
utilice de muy diferentes maneras para mejorar el desempefio individual o del grupo,

maximizando los resultados integrales de la empresa.
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Por lo tanto, la evaluacion 360° seria de gran ayuda si se implementara en la
Cooperativa NICACENTRO R.L, este método fomentaria la comunicacion externa e
interna, para tener una vision integral que les permita obtener una perspectiva completa
del desempefio de los empleados al considerar la opinidon de superiores, comparieros y
subordinados, de igual manera permite que exista el compromiso y motivacion al
involucrar a diferentes niveles en la evaluacion, los colaboradores sienten que su
opinion es valorada, lo que puede aumentar su compromiso y motivacion, la evaluacion

sirve como apoyo para identificar sus principales fortalezas y areas de oportunidad.

4.5.2.2 Importancia de la Evaluacién 360°

El modelo de evaluacion 360 grados es un proceso integral que recoge feedback de

superiores, pares, subordinados y del propio evaluado, proporcionando una vision
completa y precisa del desempefio. A diferencia de las evaluaciones tradicionales, que
dependen de un solo supervisor, este enfoque incluye diversas perspectivas, ofreciendo
una vision equilibrada y objetiva. La evaluacion 360 grados brinda los siguientes
beneficios. (Zerviz, 2024)

a) Te brinda una perspectiva integral: al recibir retroalimentacion desde multiples
fuentes, las empresas pueden obtener una vision completa del desempefio de los

empleados, identificando fortalezas y areas de mejora.

b) Influye en el desarrollo personal: los empleados pueden utilizar la retroalimentacion
para mejorar sus habilidades y competencias, promoviendo su crecimiento

profesional.

c) Mejora en la comunicacion: fomenta un ambiente de retroalimentacion abierto y

constructivo, mejorando la comunicacion entre los miembros del equipo.

d) Compromiso y motivacion: involucra a los empleados en su propio desarrollo,

aumentando su compromiso y motivacion para mejorar.
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La evaluacién 360 es importante, esta permite ver de diferentes maneras el
comportamiento y desempefio del colaborador, los involucrados son todas aquellas
personas que forman parte del equipo de trabajo, desde los jefes hasta los clientes,
teniendo un periodo minimo de 6 meses relacionandose entre si, esto permite crear
un resultado sin sesgos, se toman a evaluadores diferentes y asi mismo proporcionan

calidad en la informacion.

4.5.2.3 Caracteristicas de la evaluacion 360 grado

Para realizar una evaluacion 360 adecuada a tus empleados, es importante que
cumpla con las siguientes caracteristicas para brindar un mejor proceso de desarrollo y

obtencién de resultados. (Rojas, 2024)

a) Credibilidad: Este tipo de examen debe aplicarse bajo un proceso claro.
Todos los involucrados deben comprender el valor de la evaluacion, las
instrucciones y el proceso de calificacion para asi lograr que proporcionen
evaluaciones mas certeras y veraces. También tienes que explicar cuales son los
beneficios que les aportaran de forma individual y colectiva.

b) Confidencialidad de datos: Ademas, es importante
mantener la confidencialidad de la informacién obtenida, es decir, no debe
compartirse. Envia directamente los resultados a un evaluador capacitado que se
encargue de analizarlos y comentarlos con el colaborador evaluado.

c) Compromiso: ElI proceso de evaluacibn requiere un nivel
de compromiso por parte de los participantes.

d) Enfocarse en el desarrollo y no solo en cambios superficiales: el proceso
no debe medir solo los comportamientos observables, sino también vincularlos con
las competencias relacionadas con el perfil de cada empleado y lo que el area
requiere.

e) Concentrarse en el Crecimiento del empleado: este tipo de evaluacion debe
potenciar el desarrollo de los colaboradores para obtener un compromiso de su

parte.
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f) Aprendizaje continuo: Un proceso efectivo de retroalimentacion de 360
grados fomenta el aprendizaje continuo por parte de los participantes y crea en
ellos una mentalidad de que el cambio estd en uno mismo. Al evaluar y
retroalimentar a los colaboradores, se desarrolla la autoconciencia y la creacion

de desafios para potenciar su crecimiento.

De acuerdo a lo anterior la evaluacion de 360 Grado consiste en recopilar
informacion aportada por diferentes personas que forman parte del entorno laboral
del individuo a evaluar. Para identificar una evaluacién de 360 grado es importante
reconocer las caracteristicas que estan deben de tener, como lo es un
procedimiento de la informacién para todos los involucrados, requiere de
confidencialidad, compromiso, enfoque del desarrollo, concentracion en
crecimiento del colaborador y por supuesto el aprendizaje continuo, saber
distinguir lo antes mencionado ayudara a la mayor efectividad en la evaluacion del

desempeno 360 grado.

4.5.2.4 Pasos para realizar la evaluacién de 360 grado

A la hora de realizar una evaluacion 360 grados mediante una herramienta, se
hace imprescindible seguir ciertos pasos para conseguir que sea efectiva y aporte valor

a la organizacion. (Pérez, 2016)
a) Preparacion

La etapa de preparacion para llevar a cabo este tipo de evaluacion de desempefio
es muy importante, en esta fase se define cada paso a seguir y detalles que son de alta

importancia para poder realizar los siguientes pasos correctamente.

Durante este primer paso se definen aspectos como el disefio del cuestionario, los
lapsos de tiempo, responsables y, ademas; las competencias laborales que se tomaran
en cuenta. También es importante dejar claro el formato a utilizar, los lideres o el lider del
proceso, sus colaboradores y todo aquello que pueda afectar o interferir en la actividad a
realizar. Este paso es crucial, un error en el mismo puede conllevar a resultados erroneos

0 poco confiables.
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b) Comunicar al equipo de trabajo

Este paso consiste en sensibilizar y explicar detalladamente a cada uno de los
evaluados e involucrados el proceso que se llevara a cabo y por supuesto, los beneficios
que tendran con la evaluacion de 360 grado tanto para la organizacion como para ellos

mismos.

Entender, conocer el objetivo y las bondades de la actividad, les ayudara a reducir
los nervios y tensiones emocionales que atraen una evaluaciéon de desempefio. Es
importante que el responsable de explicar la actividad exponga todos los detalles y
argumentos suficientes con los cuales los colaboradores confien en los resultados que

arroje la investigacion.
C) Proceso de evaluacion

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

especializado que lo hace mucho mas facil y practico.

Durante este paso, debe recordarse a cada uno de los evaluadores y evaluados

que la informacién se manejara de manera confidencial y anénima.

Es recomendable que cada colaborador sea evaluado minimo por cuatro personas

y que sus evaluadores hayan tenido contacto con €l por seis meses por [0 menos.

En caso de utilizar algun software o aplicacion para recolectar los datos, deben
explicarse los pasos a cada uno de los participantes y asi reducir el margen de error y
retraso. Sin embargo, durante esta etapa es indispensable estar disponible y atento ante

cualquier eventualidad o situacion que pueda surgir durante el proceso.
d) Recoleccion de datos y reporteo

Luego de esperar el tiempo previsto para obtener toda la informacion requerida,
se procede a recolectar los datos para comenzar los analisis de resultados de cada uno

de los colaboradores evaluados. Esta informacion debe ser sintetizada y acomodada de
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tal manera que pueda obtenerse informacion estadistica con tendencias y resultados en

porcentaje para cada evaluado.

Esta informacién recabada es la que necesitaras para llevar a cabo el siguiente
paso, que es la retroalimentacion y por supuesto, es base para definir los planes de
formacion y desarrollo a realizar en la empresa con los cuales se corregiran las fallas y

debilidades que evidencien estos informes.
e) Retroalimentacion

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

profesional mas no como una critica.

Es muy importante que las personas que realicen la retroalimentacion se preparen
y capaciten para ello. En ella se aclaran dudas, se les brinda la informacion y debe

sellarse el compromiso de mejora en caso de ser necesario.
f) Disefio de planes de formacion y Desarrollo

De nada ha servido realizar tal proceso de evaluacion laboral si no se generan
soluciones para mejorar las debilidades y fallas detectadas. Una vez concluidos los
analisis y reportes de la informacién recabada, debe prepararse una propuesta para
mejorar los niveles de competencias laborales del personal que sean necesarios por

medio de un plan de aprendizaje.

En este sentido, se puede saber también si hay alguna habilidad que se necesita
en la organizacion y que algun empleado no la haya desarrollado, por lo que podremos
abrir un proceso de seleccion externo que nos ayude a satisfacer esas necesidades. Con
esos datos en la mano, ademas, podremos abrir procesos de seleccion interna mucho

mas objetivos y exitosos.

Para obtener excelentes resultados de la evaluacion de 360 grado es importante

seguir una serie de pasos donde se indica de qué manera, el orden y tiempo en el que
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debe de aplicarse, es necesario dar seguimiento a los resultados obtenidos a través de
la evaluacién, esta debe de brindar soluciones para mejorar las debilidades y fallas
detectadas al igual que permitir el ascenso y recompensas a los colaboradores que se

han esforzado al maximo en sus funciones asignadas, es importante conocer los pasos

para una buena aplicacion de la evaluacion a los colaboradores.

4.5.3 Gestion por objetivos

La Gestion por Objetivos se basa en la necesidad de planteamiento por parte
de la 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” (Ducker, 1954).

La gestion por objetivos es un enfoque estratégico que busca aumentar el
rendimiento de las empresas al alinear los objetivos de los colaboradores del equipo
esto motiva y los hace sentir parte integral del trabajo, es una herramienta valiosa para

lograr un rendimiento eficiente y efectivo.

Por ende, la evaluacion de desemperfio laboral gestion por objetivos seria de
gran ayuda si se llevara a cabo en la Cooperativa NICACENTRO R.L, como bien se
sabe los objetivos funcionan como una direccion hacia las metas plasmadas vy al final
permite conocer si se ha cumplido con cada uno de ellos, si una empresa no tiene
objetivos no esta bien organizada, de la misma manera los colaboradores deben de
tener objetivos para obtener una buena organizacion, facilitar la claridad en los objetivos
u metas globales a corto , mediano y largo plazo disehados para cada empleado en
funcidn con sus intereses, especializacién y formacion, ofrece la posibilidad de hablar
con cada miembro del equipo de forma personalizada acerca de lo que estan haciendo
bien y de como podrian mejorar sus objetivos, obteniendo el rendimiento de cada
colaborador lo cual ayudaria a obtener éxito, calidad, un mejor desempefio laboral y

productividad.
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4.5.3.2 Importancia de la evaluacion de gestion por objetivos

Para Narvaez (2024) La gestion por objetivos conduce a jerarquias bien definidas
en el lugar de trabajo y garantiza la transparencia en todos los niveles, pues funciona
como una manera de ayudar a los empleados a comprender sus obligaciones en el lugar
de trabajo. Los objetivos se disefian para cada empleado en funcioén de sus intereses, su
especializacion y su formacién. Gracias a esto, los empleados tienen claro lo que se
espera de ellos. También es importante sefialar que los empleados, a su manera,

contribuyen a la consecucion de las metas y objetivos de la organizacion.

La gestion por tanto ayuda a garantizar una comunicacidon eficaz entre los
empleados y crea un ambiente positivo en el lugar de trabajo, esto permite de que todos
trabajen con un objetivo en mente y se esfuercen por cumplirlo en el tiempo determinado,

beneficia tanto a la empresa como al colaborador de que se realice de manera adecuada.

4.5.3.3 Caracteristicas de la evaluacion de gestidon por objetivos

A continuacion, se presentan las caracteristicas de la evaluacion de gestion por

objetivos: (zoologic-d.com, 2020)

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

organizacion.

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

c) Todos los objetivos por departamento deben entrelazarse con el objetivo general

de la organizacion.

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

(poniendo especial atencidn en la evaluacion de resultados).

37



e) Se debe realizar una retroalimentacioén general y por departamento.

f) La alta direccion es parte de todo el proceso de la gestion por objetivos.

g) Se debe apoyar de forma continua al personal, poniendo énfasis en el proceso
inicial.
h) Contar con una buena planeacion de objetos significara para tu empresa mayores

probabilidades de éxito, un mejor desempefio laboral, productividad y calidad.

Se identifica la evaluacién por gestion de objetivos por las caracteristicas antes
mencionadas, esta indica direccion en los objetivos plasmado por parte de la empresa y
el colaborador, estos deben de ir relacionados entre si, buscan una misma finalidad,

proporcionar beneficios para ambos.

4.5.3.4 Pasos para realizar la evaluacion de gestion por objetivos

Para una correcta gestién por objetivos, es necesario disefiar una estrategia de
direccién por objetivos. Para ello, es necesario llevar a cabo los siguientes pasos para su
éxito: (Ramas, 2024)

a) Definir los objetivos de la organizacién

Parece obvio, pero es asi. El primer paso consiste en establecer objetivos
conforme a una estrategia de negocio. Metas entendibles, medibles y alcanzables para

todos los miembros de la organizacion y en un tiempo determinado.
b) Asignar los objetivos de la empresa a cada colaborador

Hay que informar a todos los colaboradores de la empresa del objetivo general y
de sus objetivos especificos. Entender como va a influir su trabajo para el bien de

la empresa; ademas de compartir ideas y escuchar a cada departamento o equipo.

c) Evaluacién del desempefio de los miembros del equipo
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Es un seguimiento y evaluacion de como se estan trabajando los objetivos. Para
ello, es recomendable emplear unos indicadores clave de rendimiento o KPIs para su
supervision. Si hay errores, es mejor identificarlos mas pronto que tarde. Del mismo
modo, si se esta procediendo correctamente, es mejor cuanto antes para seguir por ese

camino.
d) Retroalimentacion

Es decir, dar retroalimentacion a cada colaborador y también reunirse de manera
periddica entre los distintos departamentos y managers sobre como se estan llevando a

cabo las acciones para esos objetivos.
e) Reconocimiento

Reconocer el trabajo bien hecho es clave para satisfacer y motivar a los
colaboradores. Este reconocimiento puede ir también de la mano de recompensas como

aumentos de sueldo, ascensos, bonos pago y, por supuesto, elogios.

Se indican los pasos a seguir al momento de realizar una evaluacion por gestion
de objetivos, esta debe definir los objetivos de la empresa, asignar los objetivos al
colaborador, evaluar el desempefio de cada miembro, la retroalimentacion y el
reconocimiento, es importante la realizacién correcta de los pasos para que los
colaboradores estén satisfechos al momento de conocer los resultados, es por eso que
el reconocimiento es un excelente estimulante para la preparacion por parte de los

colaboradores.

4.5.4 Escala grafica

Este método mide el desempeiio de las personas empleando factores previamente
definidos y graduados, utiliza un cuestionario de doble entrada en la cual las lineas
horizontales representan los factores de evaluacion del desempefio, mientras que las
columnas verticales representan los grados de variacion de esos factores. Estos son
seleccionados y escogidos previamente a efecto de definir las cualidades que se

pretende evaluar en el caso de cada persona o puesto de trabajo. Cada factor es definido
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mediante una descripcion sumaria, simple y objetiva (Idalberto, 2000, pag. 255) Cuanto

mejor sea esa descripcion, mayor sera la descripcion del factor., existen tres alternativas:
1. Escalas graficas continuas: solo se definen los dos puntos extremos.

2. Escalas gréaficas semicontinuas: entre los puntos extremos de la escala, se incluyen

puntos intermedios definidos para facilitar la evaluacion.

3. Escalas graficas discontinuas: la posicion de sus marcas se ha establecido y descrito

previamente, el evaluador tendra que escoger una de ellas para valorar el desempefio

del evaluado.

De acuerdo con lo anterior expuesto el método de escala grafica es uno de los
métodos mas comunes que esta relacionado directamente con el colaborador es una
manera de evaluar de forma objetiva y comprensible, permite la evaluacion de
habilidades, competencias o los conocimientos que posee y asi simplifica la medicion y
hacen los resultados sean comprensibles para cualquier persona, también permite

medir los resultados entre diferentes colaboradores.

Si se implementara la evaluacién de desempefo por escala grafica en la
Cooperativa NICACENTRO R.L, aportaria subjetividad y transparencia en los
resultados obtenidos en la evaluacion de los colaboradores, basandose en indicadores
establecidos, generando asi promociones, ascensos, capacitacion y desarrollo de
acuerdo a las habilidades y competencias dentro de la empresa, la evaluacion por
escala grafica permite completar una medicion sencilla, cualquier persona podria

entenderla, lo que conlleva a un buen resultado de las evaluaciones.

4.5.4.2 Importancia de evaluacion de escala grafica

La evaluacién de desempefio mediante escalas graficas es importante en la
gestion de recursos humanos porque permite evaluar y medir el desempefio de los
empleados, lo que permite a los gerentes y lideres tomar decisiones informadas sobre la
gestion de recursos humanos. Esto puede incluir decisiones sobre promociones,

ascensos, capacitaciéon y desarrollo, y evaluacion del desempefio. (Drucker, 2004)
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La evaluacién de escala grafica permite facilitar el proceso de medicion sencilla
para que cualquier persona pueda entenderla, usar la misma escala aportan
transparencia a la evaluacion de desempeno, esta es importante porque permite medir y
evaluar el rendimiento laboral de un empleado en relacion a los objetivos y estandares

establecidos por la empresa.

4.5.4.3 Caracteristicas de la evaluacion de escala grafica

Para Drucker (2004) las caracteristicas de la evaluacion de desempefo mediante

escalas gréficas son:

a) Objetividad y claridad en la evaluacion

b) Facilidad de comprension para los empleados

c) Capacidad para identificar y desarrollar habilidades y competencias
d) Capacidad para identificar y solucionar problemas

e) Capacidad para mejorar la eficiencia y productividad

Las caracteristicas que distinguen a una evaluacion de escala grafica, ayuda a tener
una idea clara de lo que se necesita para poder realizar un procedimiento correcto y que
deben de llevar para tomarlas en cuenta al momento de realizar la evaluacién del

desempeno por escala grafica.

4.5.4.4 Pasos para realizar una evaluacion de escala grafica

Segun Drucker (2004) los pasos para realizar una evaluacion de desempeino

mediante escalas graficas son:

Definir los objetivos y metas de la evaluacion

Establecer la escala grafica y los niveles de desempefio

Recopilar informacion y datos sobre el desemperio de los empleados
Evaluar el desempeiio de los empleados en funcion de la escala grafica

Presentar los resultados de la evaluacién a los empleados

VvV V V V VYV V

Discutir y revisar los resultados con los empleados
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Para que se realice de manera adecuada las evaluaciones del desempefio por escala
grafica, es necesario realizar una serie de pasos mencionados anteriormente para tener

éxito en los resultados y realizarlo en el orden establecido.

4.5.5 Prueba de rendimiento

El rendimiento laboral se refiere al nivel de eficiencia y efectividad con el que un
empleado lleva a cabo sus tareas y responsabilidades en el entorno de trabajo. Incluye
aspectos como la calidad del trabajo realizado, la cantidad de trabajo completado, la
puntualidad, la capacidad para trabajar en equipo y cumplir con los objetivos y

expectativas del empleador. (Deel, 2024)

De esta manera la evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores es
imprescindible en cualquier compania. Conocer cobmo medir su productividad para
que los resultados se ajusten lo maximo a la realidad y obtener datos fiables. La
prueba o evaluacion del rendimiento es un tema relevante en diversos contextos, en
este caso en el trabajo es un proceso formal y productivo para medir el trabajo y los

resultados de un empleado en funcidén de sus responsabilidades.

Por consiguiente , si se aplicara la evaluacion de desempefio de prueba de
rendimiento en la Cooperativa NICACENTRO R.L, aumentaria la capacidad de
retencién del talento humano, mejoraria los procesos productivos , obtendria un mejor
clima organizacional garantizando un ambiente de trabajo productivo, permite evaluar
habilidades y competencias especificas de manera objetiva, basandose en resultados
medibles y tangibles, ademas permite evaluar las habilidades practicas, fomentar el
desarrollo y mejorar el desempefio organizacional en general, del mismo modo
promueve un entorno de aprendizaje donde los empleados pueden ver claramente

que areas necesitan mejorar.

4.5.5.2 Importancia de evaluacion de prueba de rendimiento

Gestionar el rendimiento laboral es fundamental para garantizar un ambiente de

trabajo productivo y eficiente. Al establecer objetivos claros y medibles, tanto a nivel
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individual como de equipo, se impulsa la consecucion de objetivos y se mejora la
productividad laboral. La gestién del rendimiento también permite identificar fortalezas y
areas de mejora en cada puesto de trabajo, facilitando asi el desarrollo profesional de los
empleados y la optimizacion de los recursos del equipo de trabajo. Ademas, al
proporcionar retroalimentacion regular y apoyo adecuado, se fomenta un lugar de trabajo
colaborativo y motivador, donde los empleados se sienten valorados y comprometidos

con los objetivos establecidos. (Deel, 2024).

Es de importancia la aplicacion de la evaluacion por prueba de rendimiento en
los colaboradores, por tal razéon permite obtener una idea clara sobre los objetivos y
metas de cada uno de ellos, conocer que tanto se esfuerzan para poder obtenerlo y que
realizan para llegar a cumplir la meta, es decir, que los motiva y porque, conociendo las

razones ayudara a poder realizar un mejor analisis al momento de obtener los resultados.

4.5.5.3 Caracteristicas evaluacion de prueba de rendimiento

La evaluacion laboral por prueba de rendimiento se centra en medir el desempefio
y las capacidades de un empleado a través de tareas especificas. Aqui tienes algunas

caracteristicas clave: (Alles M. A., 2005)

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

b) Especificidad: Evalua habilidades y competencias concretas relacionadas con el
puesto de trabajo.

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

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

e) Retroalimentacion: Proporciona informacién clara sobre el rendimiento,
permitiendo identificar areas de mejora.

f) Validez: Debe demostrar que realmente mide lo que se propone evaluar, es

decir, el rendimiento laboral.
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g) Fiabilidad: Los resultados deben ser consistentes y repetibles a lo largo del
tiempo.

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

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

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

profesional y la mejora continua.

Estas caracteristicas hacen que la evaluacién por prueba de rendimiento sea una

herramienta valiosa para la gestion del talento en las organizaciones.

4.5.5.4 Pasos evaluacion de prueba de rendimiento

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

evaluacion del rendimiento: (Ortega, 2024)

Paso 1: En la mayoria de las organizaciones, el proceso de evaluacion del
rendimiento establece que se realice un seguimiento del rendimiento de un empleado
cada tres y seis meses, siempre que el empleado haya trabajado con la organizacién de

forma continuada durante ese tiempo.

En este paso, el departamento de Recursos Humanos puede enviar una encuesta

para empleados para conocer sus niveles de satisfaccion y compromiso.

Paso 2: El jefe inmediato realizara la evaluacion del rendimiento del empleado
después de evaluar el desempefio anual, realizar una encuesta de compromiso de los

empleados y, finalmente, tener una reunion cara a cara.

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

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

Paso 3: Para que un empleado en periodo de prueba sea considerado como un

empleado fijo, debe rendir segun las expectativas de su supervisor durante seis meses.
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Por ello, los primeros seis meses de permanencia de un empleado son cruciales,
la direccion siempre los vigila para comprobar su contribucién a las tareas asignadas, su

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

Es necesario cumplir con cada procedimiento establecido para la realizacién de
una evaluacion del desempefo por prueba de rendimiento con los pasos que se requiere

para un buen resultado al momento de aplicarla en los colaboradores.

4.6 Ventajas y desventajas de la aplicacidon de la evaluacion del desempeio

18. A continuacion, se detallan una serie de ventajas y %
desventajas, favor clasifiquelas segtin su consideracion % Ventajas .
. Desventajas
marcando con una X donde considere
Mejora del Desempefio Laboral 100% 0%
Provoca Ambiente de tensidn entre empleados 0% 100%
Aumento de Motivacién 100% 0%
Toma de Decisiones de Despido 0% 100%
Sesgos en la validez en la Evaluacién del Desempefio 0% 100%
Incremento de Compromisos 50% 50%
Identificacion de Recursos Humanos 100% 0%
Detectar Talento Interno 100% 0%
Mejora de la comunicacién 100% 0%
Division de los Empleados 0% 100%
Planes de Correccion 75% 25%
Politica de Compensacion 100% 0%
Requiere invertir tiempo y dinero 0% 100%
Toma de Decisiones de Ascenso 100% 0%

Tabla No 1 Ventajas y desventajas de la evaluacion de desempeio laboral.

Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores de la Cooperativa Nicacentro
R.L.

4.6.1 Ventajas

Como cualquier proceso, la evaluacion de desempefo presenta sus ventajas y
desventajas. Estas ultimas, a veces, pueden suponer problemas con los empleados por

lo que es importante tenerlo en cuenta para saber identificarlos. (Kenjo, 2024)
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Mejora el desempenfio Laboral
Incremento de compromiso
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Toma de decisiones de asenso

Toma de decisiones de despido

Se puede observar las ventajas que ofrecen las evaluaciones del desempenio laboral
al aplicarlas de manera adecuadas, estas brindan beneficios para los colaboradores en
los siguientes aspectos, en identificar las fortalezas y debilidades, establecer objetivos,
metas, oportunidad de capacitacidon y desarrollo, los beneficios que ofrecen las ventajas
en la empresa es la identificacion de talentos, mejora de comunicacién y colaboracion,
mejora de la productividad y el rendimiento, esto son los beneficios que se obtienen al

momento de realizar una evaluacién del desempefio laboral en las empresas.

De acuerdo ala tabla No 1 los colaboradores reflejan que ven como ventajas la mejora
de desempeio, aumento de motivacién, identificacién de recursos humanos, detectar
talento humano, detectar talento interno, mejora de la comunicacion, politicas de
compensacion, toma de ascenso, se tiene que un 50% considera el incremento de
compromiso como una ventaja y un 75% indican que los planes de correccién son unas

ventajas.

Segun la entrevista la responsable del area mencioné que existen una serie de
ventajas al aplicar las evaluaciones de desempefo en la empresa, entre ellas el
mejoramiento de desempeno laboral, aumento en la motivacién, mejoramiento en la
comunicacién y por ultimo la toma de decisiones de ascensos, todo esto contribuye a la
confiabilidad de la aplicacidon de la evaluacion de desempefio laboral en la empresa, no
obstante aunque los colaboradores consideren que el incremento de compromiso es una

ventaja, se refleja por medio de sus aptitudes el querer tener un mejor salario por tal
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incremento, de manera que el trabajo que realicen lo hagan con mayor satisfaccion para

su ejecucion.

Segun la tabla No 1, los colaboradores ven como ventaja la mejora del desempefio
laboral, sin embargo, el ambiente de tension entre los empleados, hace de que sea dificil
tener un desempeno laboral, con respecto al aumento de la motivacién, el colaborador lo
considera como una ventaja, aunque estd no es aplicada por la empresa, el 50%
considera como ventaja el incremento de compromiso, debido a que les permite ampliar
sus conocimientos y experiencia en el area, al igual que una buena imagen ante los jefes
superiores al momento de recomendar al colaborador, no obstante aunque los
colaboradores consideren que el incremento de compromiso es una ventaja, se refleja
por medio de sus aptitudes el querer tener un mejor salario por tal incremento, como
ventaja se obtiene el tener una buena comunicacion entre los colaboradores hace que no
existan las divisiones por parte de ellos, consideran que los planes de correccion son una
ventaja al momento de realizar la evaluacion, dandoles a conocer en lo que deben

mejorar y que pautas deben recibir para el cumplimiento de tareas asignadas.

4.6.2 Desventajas

Para Kenjo (2024) las desventajas de la evaluacidn del desemperfio laboral son las
siguientes:

a. Requiere invertir tiempo y dinero.

b. Provoca ambiente de tension entre los empleados.

c. Division de los empleados.

d. Sesgos en la valides de la evaluacion del desempefio.

Al momento de realizar una evaluacién del desempefo laboral en una empresa,
existen las desventajas al aplicarla, entre ellas las anteriormente mencionadas, esto
indica que se requiere de tiempo y dinero para realizarse, la cual es importante saber si

la empresa esta en capacidad de poder invertir, del mismo modo al momento de aplicar
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las evaluaciones del desemperio laboral existe tension por parte de los colaboradores
como bien se sabe ser evaluado se requiere de muchos aspectos siendo estos positivos
y negativos para el colaborador siendo esto parte de la incertidumbre, la division de los
colaboradores es una desventaja porque afecta la productividad y el clima organizacional
y esto ocasiona que existan resultados bajos en la evaluacion aplicada, el sesgo en la
evaluacion del desempefio es una desventaja dado que, a través de ella los
colaboradores pueden desanimarse afectando sus decisiones profesionales y evita que

la evaluacion se aplique de manera correcta y se encuentren resultados exactos.

De acuerdo a la tabla No 1 los colaboradores de la Cooperativa Nicacentro R.L, a
través de la encuesta aplicada, consideran como desventajas el ambiente de tension
entre los empleados, toma de decisiones de despido, sesgo en la validez de la evaluacion
del desempefio, divisidn de los empleados, el invertir tiempo y dinero, un 50% indico que

es desventaja el incremento de compromiso y 25% los planes de correccion.

Con respecto a la entrevista aplicada a la responsable del area de acopio y
produccion sefialé que dentro de las desventajas que existen al aplicar las evaluaciones
estan la division de los empleados, provocando tension entre ellos al igual que la toma
de decisiones de despido, lo que concuerda con las mencionadas por los colaboradores

de la cooperativa.

Un 50% de los colaboradores indicd que observan el incremento de compromiso
como una desventaja, porque esto implica mayor trabajo y esfuerzo sin incremento de
salario o un beneficio para el personal, de igual manera el sesgo en la validez de la
evaluacion de desempefio es una desventaja estando a la disposicidn el criterio propio
del colaborador, lo que podria indicar manipulacion de la informacién, los empleados
reflejan los planes de correccién como desventaja, debido a que a este porcentaje de
colaboradores no les agradan los llamados de atencién o que se les indique que estan

fallando en sus actividades.
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Conclusiones

1.

Para la cooperativa Nicacentro R.L, la evaluaciéon del desempeiio es una actividad
esencial dentro de la administracion de los recursos humanos, realizan la
evaluacion con el objetivo de que el colaborador se adapte al cargo y exista un
aumento en la productividad, esto se logra con la buena aplicacién de la evaluacién
y los colaboradores tienen una perspectiva positiva en la aplicaciéon de la
evaluacion, permitiendo conocer el cumplimiento y esfuerzo de cada colaborador
con respecto a las tareas asignadas, la cooperativa cuenta con un personal
capacitado y especializado dentro del area de acopio y produccion permitiendo
que cada evaluacion sea llevada de manera justa y beneficiosa tanto para la
empresa como el personal, por lo tanto es necesario realizar almacenamiento de
datos de cada evaluacion, es decir, los informes entregados para poder realizar
comparacion con respecto a las evaluaciones anteriores e identificar la mejora

continua del colaborador.

En la cooperativa Nicacentro R.L, se utiliza el método de evaluacion de
desempeno por autoevaluacidon, esta es considerada como una herramienta
importante para los colaboradores permitiendo el desarrollo, crecimiento personal
y profesional, en vista de que, este se caracteriza por que se evalua el
rendimiento, se identifican las fortalezas y debilidades, al igual que se establecen
metas profesionales y realizan retroalimentacién constructiva, antes de ser
evaluados el area de RRHH y el jefe inmediato se aseguran que cada colaborador
tenga claro el procedimiento para poder realizar la evaluacion de manera detallada

y precisa.

La evaluacién de desempefio es un sistema que permite medir como se desarrolla
el trabajo de una persona en un periodo especifico, obteniendo como ventaja el
mejoramiento del desempefio laboral de cada colaborador permitiendo que tenga
un aumento en la motivacién, incrementando su compromiso e identificar sus

fortalezas y debilidades al momento de realizar la evaluacién, sin embargo también
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se presentan una serie de desventajas al aplicar las evaluaciones, estas podrian
afectar en la division de los empleados, obteniendo un ambiente de tensién entre
ellos, afectando el rendimiento laboral lo que provocaria tomar decisiones de

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

Respuesta abierta

Jefe de
recursos
humanos / jefe
inmediato

Encuesta

¢ Por qué se
caracteriza el
método de
escala grafica
aplicada en su
puesto de
trabajo?

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

El método de
evaluacion del
desempefio por escala

Colaboradores




graficas

puede implementarse
mediante varios
procesos de
calificacion

Pasos para aplicar el
método de escala
grafica

Entrevista

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

Respuesta abierta

Jefe de
recursos
humanos / jefe
inmediato

Encuesta

Su jefe
inmediato, ¢le
da a conocer
los pasos que
se llevan a cabo
para realizar la
evaluacioén por
escalas
graficas?

Si
No

Colaboradores

Prueba de rendimiento

Importancia

Entrevista

¢,Coémo valora la
importancia de
la aplicacion del
método de
prueba de
rendimiento en
los diferentes
puestos de
trabajo?

Respuesta abierta

Jefe de
recursos
humanos / jefe
inmediato

Encuesta

¢,Cémo valora la
importancia de
la aplicacion del
método de
prueba de
rendimiento en
su puesto de
trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante
No es importante

Colaboradores

Caracteristicas

Entrevista

¢ Cuadles son las
caracteristicas
del método de
prueba de
rendimiento
aplicado en su
organizacion?

Abierto

Jefe de
recursos
humanos / jefe
inmediato

Encuesta

¢ Por qué se
caracteriza el
método de
prueba de
rendimiento
aplicada en su

Fiabilidad
Validez
Equidad
Objetividad
Relevancia

Colaboradores




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

Cooperativa Multisectorial de lacteos Nicacentro R.L

puesto de
trabajo?

¢ Cuales son los

Jefe de
pasos que lleva reCUrsos
Entrevista a cabo para Respuesta abierta .
. humanos / jefe
realizar pruebas . .
e inmediato
de rendimiento?
Su jefe
Pasos para realizar la inmediato, ¢le
prueba de rendimiento da a conocer
los pasos que si
Encuesta se llevan a cabo No Colaboradores
para realizar la
evaluacion por
pruebas de
rendimiento?
¢ Cuales son las
ventajas
jas y Jefe de
desventajas que reCUrSOS
Entrevista ha obtenido al Respuesta abierta .
) humanos / jefe
aplicar . h
. inmediato
evaluaciones de
desempefio?
Mejora del
Desempefio Laboral.
Aumento de
Motivaciéon
Incremento de
Compromisos
Detectar Talento
Ventajas y Desventajas | Ventajas y desventajas A continuacion Interno
de la evaluacion del de la Evaluacion del se detallan une; Mejora de la
desempefio desempefio : comunicacion
serie de ”
) Planes de Correccion
ventajas y Politica de
Encuesta desventajas, - Colaboradores
Compensacion
favor L
o Toma de Decisiones
clasifiquelas
sequn su de Ascenso
94 L Toma de Decisiones
consideracion :
de Despido

Identificacion de
Recursos Humanos
Requiere invertir
tiempo y dinero
Provoca Ambiente de
tension entre
empleados




Divisién de los
Empleados

Sesgos en la validez
en la Evaluacion del
Desempefio




o
Anexo N°.2 - Encuesta UNIVERSIDAD

NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL - CUR Matagalpa
Encuesta dirigida a Colaboradores

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

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracién.
A continuacion, se muestran una serie de preguntas que debe contestar con la mayor veracidad.
Si es necesario puede seleccionar mas de una respuesta.

1. ¢Con qué objetivo le realizan la evaluaciéon de desempefio?

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

Conocimiento de los estandares de desempeno

O O o0oo0oood

Sanciones y despidos

2. ;Coémo valora la aplicacion continua de la evaluaciéon de desempeno en su puesto

de trabajo?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

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

O 0o 0o o o



Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

O 0O 0O o O

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

evaluaciéon de desempeno?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

O 0o o o od

Totalmente en desacuerdo

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

Autoevaluacion
Evaluacién 360
Gestidn por objetivos

Prueba de rendimiento

o 0o o oo

Escala Grafica

6. ¢Como valora la importancia de la autoevaluacion de desempeiio en su puesto de

trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

0 R N A N A

No es importante

7. ¢Por qué se caracteriza la autoevaluaciéon de desempeno?



O O 0O o O

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

Retroalimentaciéon constructiva

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

autoevaluacion?

O Si
O No

9. ¢Como valora la importancia de la evaluacién 360 en su puesto de trabajo?

10.

o 0o o o

1.

12.

O 0O 0o o O

Muy importante
Importante
Indiferente
Poco importante

No es importante

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

Credibilidad
Confidencialidad de datos
Compromiso

Aprendizaje continuo

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

evaluacioén 3607

Si
No

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



Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

O O 0O o O

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 organizacién
Los objetivos del departamento deben entrelazarse con los de la organizacion
Se debe realizar una retroalimentacién general por departamento

La alta direccién es parte de todo el proceso

O 0o o o o>

Se debe apoyar de forma continua al personal

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

evaluacion gestion por objetivos?

O Si
O No

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

puesto de trabajo?

Muy importante
Importante
Indiferente

Poco importante

O 0O 0O o O

No es importante

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

trabajo?



O Fiabilidad
O Validez

O Equidad

0O Objetividad
O

Relevancia

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

evaluacién por pruebas de rendimiento?

O Si
O No

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

segun su consideracion marcando con una X donde considere

N° Ventaja o desventaja Ventaja | Desventaja

Mejora del Desempefio Laboral.

Provoca Ambiente de tension entre empleados

Aumento de Motivacion

Toma de Decisiones de Despido

gl B~ W N =

Sesgos en la validez en la Evaluacion del
Desempefio

Incremento de Compromisos

Identificacion de Recursos Humanos

Detectar Talento Interno

©| o N| O

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




NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN-MANAGUA

CENTRO UNIVERSITARIO REGIONAL - CUR Matagalpa
Encuesta dirigida a Colaboradores

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

Agradecemos de antemano su apoyo y colaboracion.

Conteste las siguientes preguntas

1. ¢Con qué objetivo realizan la evaluacién de desempefo a su personal?

2. ¢Cual son las expectativas sobre la aplicacion continua de la evaluacion del desempefio

en sus colaboradores?

3. ¢Quiénes fueron las areas encargadas de disefar los métodos de evaluacion del

desempeno?

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

5. ¢Quiénes forman parte del equipo que realiza la evaluacion del desempeno?

6. ¢Una vez concluida la evaluacion de desempeio como se resguarda la informacion

resultante?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢, De qué forma son utilizados los resultados de evaluacion del desempeno actuales y los

histéricos?

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

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

puestos de trabajo?

¢, Cuales son las caracteristicas de la autoevaluacién del desempefio aplicado en su

empresa?

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

¢, Coémo valora la importancia de la evaluacion 360 en los diferentes puestos de trabajo?

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

¢, Qué pasos llevan a cabo para realizar la evaluacién 3607

¢, Cémo valora la importancia de la gestidon por objetivos en los diferentes puestos de

trabajo?

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

¢, Qué pasos realizan en la gestidon por objetivos?

¢, Cémo valora la importancia de la aplicacion del método de escala grafica en los

diferentes puestos de trabajo?



19.

20.

21.

22.

23.

24.

¢, Cuales son las caracteristicas del método de escala grafica aplicado en su

organizacion?

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

¢, Coémo valora la importancia de la aplicacion del método de escala grafica en los

diferentes puestos de trabajo?

¢, Cuales son las caracteristicas del método de escala grafica aplicado en su

organizacién?

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

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

desempeno?



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 compafieros de labores

Archivado en expediente
Archivo digital
Otros

Archivado en expediente
Archivo digital
Otros




Anexo N°5 — Métodos de evaluacion de desempeiio laboral
120%
100%
100%
80%
60%

40%

20%

0%

Autoevaluacion

Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores de la Cooperativa Nicacentro
R.L



Anexo N°6 — Importancia de la autoevaluacion de desempeifio en su puesto de trabajo

80%

75%

70%

60%

50%

40%

30% 25%

20%

10%

0%
Importante Indiferente

Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores de la Cooperativa Nicacentro
R.L



Anexo N° 7 — Pasos para realizar la autoevaluacion.

120%

100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Si

Fuente: Autoria Propia. A partir de las encuestas aplicadas a colaboradores



	Dedicatoria
	Agradecimiento
	CARTA DE APROBACIÓN DEL TUTOR

	I. Resumen
	II. Introducción
	III. Diseño Metodológico
	IV. JUSTIFICACIÓN
	V. OBJETIVOS
	IV. DESARROLLO
	4.1 Sistema de evaluación del desempeño
	4.2 Objetivos de la evaluación del desempeño
	4.3 Expectativas del trabajo (del trabajador)
	4.4 Diseño del programa de evaluación del desempeño
	4.4.1 Entrevista del desempeño
	4.4.2 Almacenamiento de datos de la evaluación del desempeño
	4.5 Métodos de evaluación del desempeño
	4.5.1 Auto evaluación
	4.5.1.2 Importancia de la autoevaluación laboral
	4.5.1.3 Características de la autoevaluación laboral
	4.5.1.4 Pasos para realizar la autoevaluación
	4.5.2 Evaluación 360
	4.5.2.1 Definición
	4.5.2.2 Importancia de la Evaluación 360
	4.5.2.3 Características de la evaluación 360 grado
	4.5.2.4 Pasos para realizar la evaluación de 360 grado
	4.5.3 Gestión por objetivos
	4.5.3.2 Importancia de la evaluación de gestión por objetivos
	4.5.3.3 Características de la evaluación de gestión por objetivos
	4.5.3.4 Pasos para realizar la evaluación de gestión por objetivos
	4.5.4 Escala gráfica
	4.5.4.2 Importancia de evaluación de escala grafica
	4.5.4.3 Características de la evaluación de escala grafica
	4.5.4.4 Pasos para realizar una evaluación de escala grafica
	4.5.5 Prueba de rendimiento
	4.5.5.2 Importancia de evaluación de prueba de rendimiento
	4.5.5.3 Características evaluación de prueba de rendimiento
	4.5.5.4 Pasos evaluación de prueba de rendimiento
	4.6 Ventajas y desventajas de la aplicación de la evaluación del desempeño
	4.6.1 Ventajas
	4.6.2 Desventajas
	Conclusiones
	Bibliografía
	ANEXOS

