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RESUMEN

La evaluacion del desemperio es una actividad importante para la aplicacion de cualquier
empresa, no importando el giro de negocio, se debe de crear un sistema que se adapte
a las caracteristicas de cada organizacion. Ademas, es una herramienta utilizada para
adquirir informacion valiosa para mejorar los puntos débiles encontrados en la aplicacion

del proceso.

El estudio que se presenta se realiz6 a una empresa dedicada a la instalacién de alarmas
con 12 afios de servicio a las empresas privadas, publicas y poblacion guatemalteca,

ubicada en el municipio de San Miguel Petapa, departamento de Guatemala.

El objetivo abordado fue elaborar un manual de evaluacion del desempefio de acuerdo
con las caracteristicas y necesidades de la empresa.

El marco tedrico de dicha investigacion esta conformado por diversos temas
bibliograficos que respaldan la metodologia utilizada. A continuacion, se detalla cada uno
de ellos: fase del proceso administrativo, administracibn de recursos humanos,
evaluacién del desempefio, ventajas y desventajas y los diversos métodos de evaluacion

gue se podrian utilizar en la implementacion.

En la metodologia del trabajo de graduacion se realizé una investigacion con alcance
descriptivo el cual permitié un andlisis general de la problematica donde se eligié los
procesos adecuados y se desarroll6 un modelo que permitira determinar las fortalezas y
debilidades de los colaboradores de la empresa.

Se trabajo con la poblacion total de empresa debido que actualmente solo cuenta con 37
colaboradores. Ademas, el instrumento que se utilizé para recabar informacion fue el

cuestionario para la recoleccién de datos por parte del gerente general, jefes de cada



area, personal administrativo y técnico. Una vez obtenida la informacion se procedio a la

tabulacion e interpretacion de los resultados.

Por lo que se concluye, que la empresa carece de un método de evaluacién del
desempefio formal, que permita a los jefes de cada area evaluar de forma cuantitativa y
cualitativa el desempefio de los colaboradores. Por ultimo, se recomendo6 que se debe
de implementar un sistema de evaluacion de desempefio el cual ayudara a identificar las
areas que requieran retroalimentacion y brindarles seguimiento para mejorar los
resultados y tener un crecimiento personal y profesional, como también potencializar las

fortalezas encontradas.



INTRODUCCION

Hoy en dia es importante que las empresas consideren el desempefio laboral de los
colaboradores. Para ello se requiere de un sistema de evaluacion del desemperio, el cual
ayuda a medir el rendimiento, visualizar las fortalezas y debilidades en los empleados
dentro de la organizacion, con el fin de retroalimentar y definir planes de accion para el
mejoramiento laboral y personal, asi como constituye una funcion esencial que de una u

otra forma suele efectuarse en toda organizacion moderna.

Evaluar el desempefio de manera efectiva es todo un proceso formal que busca mejoras

en el desempefo del empleado con el fin de beneficiar a todas las partes involucradas.

La evaluacion del desempefio debe de realizarse de forma individual estd4 se debe de
basar en las habilidades, actitudes, experiencias, conocimientos del puesto y
caracteristicas personales del colaborador la cual contribuira a alcanzar resultados
positivos para la organizacion. El presente trabajo de graduacion se refiera a una
propuesta de evaluacion del desempefio para el personal de una empresa dedicada a la
instalacién de alarmas, como objetivo de dejar una herramienta que sea de beneficio

para fortalecer el desempefio de los colaboradores.

En el capitulo uno, se describe los antecedentes de la organizacién. Ademas, se
encontrara estudios ya realizados, el cual sirvi6 para conocer mas a profundidad el

funcionamiento de un sistema de evaluacion del desempenio.

El capitulo dos, muestra el marco teérico que sustenta el presente trabajo, donde se
exponen diferentes temas tales como: la administracion de los recursos humanos,
evaluacion del desempefio, la importancia y el beneficio de esta, como también se

presenta los tipos de evaluaciones de desempefio.

Asi mismo, en el capitulo tres, se desarrolla la metodologia del estudio el cual contiene

la definicion y el planteamiento del problema, la delimitacion, objetivo general y los



objetivos especificos para la propuesta de la evaluacion del desempefio. Ademas, se
estableci6 el método, técnica utilizada para la recoleccién de informacion.

Capitulo cuatro, se presentaran los resultados obtenidos a través del cuestionario
realizado a los trabajadores de la empresa ademas se podra visualizar la interpretacion
de los resultados obtenidos del estudio de campo. Por dltimo, se explican las
conclusiones y recomendaciones en base a los resultados obtenidos durante el trabajo
realizado y dando respuesta a cada objetivo. Como también se presentan los anexos los
cuales contienen los instrumentos utilizados y la propuesta del manual de desempefio

hacia la empresa.



1. ANTECEDENTES

La evaluacion del desempefio es un proceso estructurado donde se califica el
rendimiento de cada colaborador de forma cuantitativa y cualitativa segun el puesto de
trabajo, asi mismo se podra fortalecer las areas débiles encontradas en los resultados
como también crear reconocimiento hacia los trabadores. Los antecedentes de la
investigacion, sobre el proceso de la evaluacién del Desempefio para el personal de la
empresa dedicada a la instalacion de alarmas de vigilancia y sistema electronica en la

ciudad de Guatemala. se describen a continuacion:

1.1. Antecedentes del Estudio

Hidalgo, L. (2016) en su tesis “La evaluacion del desempefio ¢ Cémo obtener resultados
objetivos? Andlisis del sistema de evaluacion del desempefio en el sector publico. Caso
de estudio: Superintendencia de Telecomunicaciones” para obtener el grado de Maestro
en Desarrollo del Talento Humano de la Universidad Andina Simon Bolivar, indica el
analisis de la normativa y metodologia ecuatorianas, determinando las brechas que
debieron ser cubiertas en la propuesta, para lo cual se revisaron practicas internacionales
en diferentes administraciones publicas de las cuales se identificaron oportunidades de
mejora adaptables a nuestra realidad. Se aplicaron ademas encuestas a responsables
del proceso de evaluaciéon del desempefio en distintas instituciones publicas, de cuyos
hallazgos se destaca que el proceso no agrega valor a la gestion del talento humano
porque los indicadores que se plantean no se derivan de la planificacion institucional y
los resultados que se obtienen no se gestionan. Dichos resultados se discutieron en
entrevistas con los directores de Talento Humano y de Planificacion y Proyectos,
sefialando este Ultimo como aporte, que, para generar resultados objetivos, los
indicadores deberian provenir de la medicion del aporte del servidor en la ejecucion de
procesos. Por ser la Institucién de reciente creacion, su estructura alun se construye y
por tanto, resulta factible la medicion de actividades sustantivas que desciendan de la
planificacion que cada organo administrativo elabora cada afio y dentro del cual se

incluyen sus actividades estratégicas y operativas. Asi, la propuesta integra buenas



practicas internacionales tales como: la creacion de formularios para cada fase de
evaluacion, la evaluacién de competencias a través de una bateria de pruebas al inicio y
al término del periodo a evaluar, la integracion de toda la informacién en una plataforma
informatica y la mediciébn del conocimiento relacionandolo con los productos no
conformes. Esta metodologia se engrana con los subsistemas de descripcion,
clasificacion y valoracion de puestos, mediante la determinacion de niveles de
conocimientos y competencias en los perfiles de puestos, lo cual permite obtener las

brechas que deberan ser cubiertas en el subsistema de formacion y capacitacion.

Parrefio, A. (2018), en su tesis “Multiculturalidad y gestion del desempefio: estudio de
una organizacion no gubernamental-Conservation International Foundation” para optar
el grado de maestro en Desarrollo del Talento Humano de la Universidad Andina Simén
Bolivar. La investigacion buscd explicar la incidencia de la diversidad cultural en la
implementacion de los programas del area de Recursos Humanos perteneciente a una
Organizacion No Gubernamental (ONG) internacional. De ahi que, tanto en Occidente
como en Oriente, se estudiaron las siguientes dimensiones culturales: tiempo, trabajo,
individualismo versus colectivismo y autoridad. Dicho andlisis se llevé a cabo en Brasil -
como representante de Occidente- y en Indonesia -como representante de Oriente-. Los
mencionados paises se consideran los mas importantes para la organizacién, desde lo
estratégico, en América y Asia, respectivamente. A partir de las entrevistas, la mayoria
de los participantes manifestdé que acata las politicas y programas organizacionales
porque se trata de reglamentos establecidos por la organizacion. Asi, no son las politicas,
los programas o los valores aquellos elementos que constituyen una cultura
organizacional, sino las practicas cotidianas de los colaboradores en el lugar de trabajo.
Son estas préacticas las que condicionan el comportamiento individual y colectivo.
Asimismo, el personal afirmé que se siente satisfecho cuando sus ideas y opiniones se
toman en cuenta al momento de tomar decisiones. Asi, el personal no solo debe
participar en la planificacion estratégica global, sino también en el disefio de programas
plurales de gestion de personal. A diferencia de como ocurria durante la Antigiedad y la
Edad Media, actualmente una de las necesidades basicas del ser humano es el

desarrollo personal a través de la actividad laboral. Las politicas y los programas



analizados deben convertirse en elementos de desarrollo laboral y, por extensién, de
satisfaccion personal. En principio, solo aquellas organizaciones que ejercen autoridad
en beneficio del sistema aportan al desarrollo integral de la sociedad. Los seres
humanos, a través de las organizaciones, pueden ser sensibles a la diversidad cultural

para contribuir a la construccién de una sociedad libre, critica e innovadora.

Nolasco, D. (2020), en su tesis “La evaluacién del desempefio y su relacién con la
satisfaccion laboral, area Subdireccion Administrativa de la Empresa Publica
Metropolitana de Aseo — EMASEO EP” para optar el grado de Maestro en Desarrollo del
Talento Humano de la Universidad Andina Simon Bolivar indica lo siguiente: se empieza
a concebir al desempefio laboral, como la forma en la que el trabajador ejecuta sus
funciones, y la medida de su productividad en relacién a estas, ligando intimamente a los
resultados de la ejecucién de los procesos con las actitudes y comportamientos que
aniden en el trabajador, dando paso con ello al grado de satisfaccién laboral que se ve
influenciada en el individuo. Efecto de lo expuesto, la presente investigacion realiza una
conceptualizacion de teorias y andlisis estadisticos con los cuales se pretende identificar
la relacién existente entre la evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral. Se
contempld el analisis de los resultados generados por las evaluaciones del desempefio
2015 y 2018, como una forma de comparar si existi6 una mejora, se mantuvo o hubo
algun decrecimiento en los resultados de dicha evaluacion realizada al personal de la
citada Subdireccion. Como una forma de determinar el grado de satisfaccion laboral en
la Subdireccién Administrativa, se ejecutd a través de un cuestionario de dieciocho
preguntas, un censo al personal de dicha area, datos que sirvieron de insumos para la
correlacion de variables entre la evaluacion del desempefio y la satisfaccién laboral.
Efecto de lo expuesto se puede concluir que, una vez ejecutado el andlisis de las
variables y sus factores, Si existe relacion entre la evaluacion del desempeiio y la

satisfaccion laboral.

Méndez, T. (2017), en su tesis “Satisfaccion de los docentes frente al proceso de
evaluacion de desempefio laboral” para optar el grado de Master en Administracion de

Recursos Humanos por la Universidad Andina Simén sede Ecuador. Da a conocer el



objetivo del trabajo es actualizar los procedimientos, ademas de proponer un sistema de
evaluacion del desempefio laboral que contribuya a la satisfaccion y la percepcién laboral
de los docentes. Para alcanzar este fin, se tomaran como base conceptualizaciones
fundamentales referentes a la evaluacién del desempefio laboral, el modelo pedagdgico
nacional, los instrumentos hasta ahora empleados y teorias relacionadas con la
motivacion y la autodeterminacion dentro del contexto de la satisfaccion. El diagndéstico
realizado a los docentes de la unidad educativa, mediante preguntas cerradas con opcion
multiple, consulta el nivel de satisfaccion de los procedimientos de evaluacion de
desempefio realizadas por la institucion, los instrumentos empleados y los resultados.
Las encuestas fueron aplicadas a una muestra de 66 docentes y las opciones de
respuesta se basaron en una escala de Likert de 1 a 5, donde 1 equivale a “totalmente
en desacuerdo” y 5 a “totalmente de acuerdo”. Las respuestas del diagndstico
determinan que existe la necesidad de actualizar la metodologia de Evaluacion del
Desempefio de los Docentes de acuerdo con prioridades. Para ello, es necesario que se
mejore la comunicacion interna entre evaluadores, evaluados y autoridades: se debe
socializar los procedimientos de evaluacién. Ademas, se debe incorporar la aplicacion
de un instrumento para medir el entorno laboral o nivel de satisfaccion de los docentes.
Para el cumplimiento de lo propuesto, se establecieron metas, estrategias y actividades
a efectuar dentro de un plazo determinado y bajo la responsabilidad del Departamento
de Evaluacion Académica y las autoridades. En razén de lo expuesto, se propone la
aplicacion de cuestionarios actualizados, con la consideracion de prioridades sobre el
criterio de los evaluadores en cuanto a calificacion (director de area, estudiantes, padres
y Comision interna) dentro de un contexto de satisfaccidon, e incentivo del flujo de

comunicacién y del trabajo en equipo.

Uria, S. (2020), realizé la tesis “Disefio de un modelo integral de evaluacion de
desempeiio del talento humano basada en las competencias organizacionales, para una
Entidad Financiera de la ciudad de Quito” para optar el grado de Maestro en Desarrollo
del Talento Humano. La finalidad de ese trabajo es el disefio de un modelo integral de
evaluacion del desempefio, basado en competencias organizacionales, la investigacion

se llevara a cabo en una entidad financiera con presencia a nivel nacional. Para este



proceso se considera la segmentacion de la poblacién por niveles jerarquicos,
estratégicos, tactico y operativo, debido a que la definicién de objetivos se determina de
acuerdo con los niveles de responsabilidad y autonomia de los cargos, en la toma de
decisiones. La variable independiente son las competencias institucionales que permitira
fortalecer al modelo actual. La variable dependiente es la evaluacion de desempefio,
para lo cual se tomara como referencia los resultados objetivos del modelo empleado
actualmente, de los periodos comprendidos entre el 2014 al 2018, a fin de generar la
matriz integral de desempefio. Para complementar la matriz de desempefio propuesta,
la investigacion considera las competencias organizacionales, tomando en cuenta a la
matriz de competencias por jerarquias o familias de cargos, para determinar los
comportamientos requeridos para la evaluacién de los lideres a sus equipos de trabajo.
Se utilizé el método de investigacion descriptiva cualitativa para la recoleccion, analisis
e interpretacion de informacion, a través del andlisis documental para conceptualizar y
documentar bibliograficamente las teorias, enfoques y técnicas de las variables. Asi
también se realizan grupos focales para identificar los puntos sensibles del modelo de
evaluacion de desempefio actual, y proponer un esquema que considere criterios de
evaluacion para los lideres que permita evaluar los comportamientos y la contribucién de
las personas a los resultados institucionales. Los beneficiarios de un proceso integral de
evaluacion de desempefio son los colaboradores, los lideres y la organizacién, debido a
gue podran disponer de mejores herramientas de desarrollo para los procesos de
identificacion y retencién de personas con estandares de trabajo destacados, alineados
con la cultura organizacional y con proyecciones de crecimiento y movilidad. Finalmente,
se describen las conclusiones y recomendaciones de la investigacion que apuntan a la

mejora continua de los resultados organizacionales.

Ayala, F. (2018), en su tesis “Aplicacion de evaluacion de desempeio por competencias
180°, en el area de contratos de la gerencia de exploracion y produccion de
EPPETROECUADOR?”, para optar el titulo de maestro en direccién de gestion de talento
humano. Da a conocer que al aplicar en las organizaciones la evaluacion de desempefio
al personal, conlleva varios beneficios, que favorecen el crecimiento y competitividad de

la empresa, en la medida en que, con los resultados, los directivos toman decisiones



orientadas al mejoramiento del desempefio. ya que dentro de este proceso se considera
un aspecto vital que es la retroalimentacion, de manera que las partes involucradas
conoceran sobre los puntos positivos y débiles del trabajador, y que como consecuencia
se plantea un mejoramiento continuo, a través de planes de accion, procesos de
formacion y desarrollo y de retribucion, que a futuro se constituird en cumplimiento de
objetivos empresariales, departamentales e individuales. La Evaluacién de Desempefio
por Competencias 180° es un método eficiente para medir el rendimiento de las
personas en su entorno laboral. En la Gerencia de Exploracion y Produccion, no existe
la cultura, ni el conocimiento, en algunos casos, para realizar evaluaciones de
desempefio por competencias. Por lo tanto, consideré que realizando evaluaciones
periodicas y orientando y socializando al personal se llegara a la interiorizacién deseada.
Se evidencia en el resultado final de cada uno de los colaboradores, que, al calcular el
promedio final, de las 24 evaluaciones, a las 16 evaluaciones les disminuye la valoracion
final, esto se debe a que, en el modelo aplicado, se considera un peso de 60% al perfil
duro y 40% a las competencias evaluadas. En algunos casos el desempefio de los
colaboradores es excelente, sin embargo, al promediar con el porcentaje del perfil duro,

le baja considerable el resultado final de la evaluacién.

Medina, S. (2017) realizo la tesis titulada “Desempefio laboral del personal administrativo
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017” para optar el titulo
de Maestra en Gestion Publica por la Universidad Cesar Vallejo Peru, tuvo como objetivo
determinar el nivel de desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017. El tipo de estudio fue un disefio no
experimental. La poblacion estuvo conformada por 211 empleados administrativos y se
determind la muestra quedando 66 empleados. Se utilizé la observaciéon como técnica,
el caso de los instrumentos para medir cada variable se utiliz6 una ficha de observacion,
los datos obtenidos se procesaron a través de la estadistica descriptiva por medio del
programa SPSS - Stastiscal Package For de Social Sciencie version 22. Asimismo, se
diagnostico el baremo en tres niveles, bajo (11-25), mediano (26-40) y Alto (41-54). La
comunicacion del resultado de la evaluacion a los empleados es un punto fundamental

en todo proceso, esta se realiza con la finalidad de proporcionar al empleado



retroalimentacion sobre su actuacion lo que permitira que mejore en su trabajo. Los
resultados revelaron que el 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Santa demostré un bajo desempefio laboral, el 17% evidencié un mediano desempefio
laboral y en el restante 2% se observé un alto desempefio laboral, lo mismo acontecio
en los resultados a nivel de dimensiones. En conclusion, se observo un deficiente
desempeiio laboral en el personal administrativo nombrado de la Municipalidad
Provincial del Santa. Se recomienda de forma inmediata que el personal nombrado se
capacite para adquirir nuevos conocimientos y asi puedan atender a los administrados

con eficiencia.

Giron, M. (2016) realizé la tesis “Sistema de evaluacion del desempefo para una
distribuidora de medicamentos ubicada en la zona 10 de la ciudad de Guatemala” para
optar el grado de maestra en Recursos Humanos en la universidad de San Carlos de
Guatemala. Da a conocer que al finalizar un proceso de evaluacion del desempefio y
obtener los resultados de todos los colaboradores evaluados, estos deberan ser
satisfactorios e insatisfactorios, al realizar la entrevista de presentacion de resultados y
la retroalimentacién a los colaboradores para reforzar los puntos débiles e indicarle a
cada uno su desempefio en cada periodo, luego de llenar los colaboradores con el apoyo
del jefe inmediato el formato de compromiso, donde se obtendra informacién importante
para los planes de accion y la capacitacién que necesite cada colaborador. Es importante
contar con un proceso de auditoria del proceso de los resultados obtenidos y el
cumplimiento de los compromisos que los colaboradores adquirieron. Con los resultados
obtenidos se deben establecer planes orientados al cierre de brechas entre los
resultados esperados y el desempefio alcanzado, en otras palabras, se debera describir
las actividades necesarias para alcanzar los resultados, a través del fortalecimiento de
los conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores. Para ello se debe
considerar capacitaciones, entrenamientos, participacion en proyectos, asignandole
tareas especiales, entre otras. Un factor importante a considerar es el plazo de

cumplimiento de los planes para su utilizacion inmediata.



1.2. Antecedentes del Sector

La empresa dedicada a la instalacion de sistema de seguridad electronica esta ubicada
en el municipio de San Miguel Petapa Departamento de Guatemala, fue fundada en
2011, ha realizado proyectos en todo el pais y se ha caracterizado por prestar un servicio
de primer nivel al tener como regla principal el servicio al cliente y se enfoca en las

instituciones privadas, publicas, bancarias, industriales y comerciales.

El sector de seguridad electrénica es un segmento sub-compuesto por una serie de
especialidades. Sin embargo, desde hace unos afios los avances tecnolégicos han
llevado a que estos sistemas se vayan interconectando y comunicandose entre si.
Actualmente dicha empresa presta servicios de seguridad con equipo electrénico,
sistemas de alarmas, camaras de seguridad, Barreras electronicas para ingresos,

Deteccion electrénica de incendios, e instalacion de control de acceso.



2. MARCO TEORICO

2.1. Administracion

Para (Angulo, 2018) da a conocer que “administracion no es mas que la coordinacion de
las actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras

personas y a través de ellas”. (p.15)

Las empresas, independientemente de cudl sea la actividad, o servicio que presten a
una sociedad, se mantienen en busqueda constante de la excelencia e innovacion que
les permita ser competitivas y le mantenga actualizadas a los cambios exigentes del
mercado, es por ello por lo que requieren de la Administracion para realizar sus
actividades de forma eficiente y que les ayude a alcanzar sus objetivos. El proceso
administrativo conformado por las etapas de planeacion, organizacion, direccion y control
son necesarias en cualquier tipo de organizacion, por lo que cada una requiere de las
otras etapas ya que estas se encuentran interrelacionadas entre ellas, por tal razon se
considera necesario e imprescindible que toda organizacion implemente y ejecute cada

una de ellas.

2.1.1. Planeaci6n

Segun (Fayol, 2016) indica que la planeacion es “una funciéon administrativa que consiste
en seleccionar entre diversas alternativas los objetivos, las politicas, los procedimientos
y los programas de una empresa”. (p.125). La planeacion implica que los administradores
piensen, a través de sus objetivos y acciones, y con anticipacion, que sus acciones se
basan en algun método, plan o l6gica, mas que en una suposicion. Los planes dan a la
organizacion sus objetivos y fijan el mejor procedimiento para obtenerlos. Estos permiten
gue la organizacion consiga y dedique los recursos que se requieren para alcanzar sus
objetivos, que los miembros realicen las actividades acordes a los objetivos y
procedimientos escogidos y que el progreso en la obtencibn de objetivos vy
procedimientos escogidos y que el progreso en la obtencién de objetivos sea vigilado y

medido para imponer medidas correctivas en caso de ser insatisfactorio.
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2.1.2. Organizacion

Es el proceso de disponer y destinar el trabajo, la autoridad y los recursos entre los
miembros de una organizacion en una forma tal que puedan lograr los objetivos de la

organizacion de manera eficiente.

2.1.3. Integracion

Segun (Cueva, 2017) La integracion consiste en ocupar y mantener asi los puestos de
la estructura organizacional, esto se realiza mediante la identificacion de requerimientos
de fuerza de trabajo, el inventario de las personas disponibles y el reclutamiento,
seleccién, contratacion, ascenso, evaluacion, capacitacion o desarrollo tanto de
candidatos como de empleados en funciones a fin de que puedan cumplir eficaz y

eficientemente sus tareas.

2.1.4. Direccion

Consiste en influir en las personas para que contribuyan al cumplimiento de sus metas
organizacionales y grupales. La direccidon es el proceso por el que se hace efectivo lo
planeado. Es hacer que todos los miembros de la organizacion cumplan con los objetivos

planteados.

2.1.5. Control

Es cerciorar de que las acciones de los miembros de la organizacion lleven a la obtencién
de sus metas. La funcién del control consta de tres elementos primordiales 1) establecer
normas del desempefio; 2) medir el desempefo actual; 3) comparar este desempefio
con las normas establecidas y 4) si se detectan deficiencias emprender acciones

correctivas.
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2.2. Administracion de recursos humanos

(Mondy, 2010, como se citdé en Canaza, 2018) define la administracion de recursos
humanos como la coordinacion, la participacion de individuos para el logro de los
objetivos organizacionales. Los individuos que tratan con los aspectos de los recursos
humanos se enfrentan a una multitud de desafios, los cuales van desde una fuerza de
trabajo que cambia de manera constante. Hay cinco areas funcionales que se asocian
con una administracion eficaz de recursos humanos: dotacion de personal, desarrollo de
recursos humanos, remuneracion, seguridad de salud, y relaciones laborales y con los

empleados.

2.2.1. Dotacion de personal

Es el proceso a través del cual una organizacion se asegura de que siempre tendra el
namero adecuado de empleados con las habilidades apropiadas en los trabajos

correctos y en el momento indicado, para lograr los objetivos organizacionales.

2.2.2. Desarrollo de recursos humanos
Es una funcién fundamental de la administracion de recursos humanos que no solamente

consiste en la capacitacion y desarrollo, sino también en la planeacién de la carreray en
las actividades de desarrollo, en el desarrollo de la organizacion, asi como en la

administracion y evaluacion del desempefio.

2.2.3. Remuneracion

Incluye todas las recompensas que se otorgan a los empleados a cambio de sus
servicios, de una forma adecuada y equitativa, por sus contribuciones hacia el logro de

las metas organizacionales.
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2.3. Relaciones con los empleados y relaciones laborales

Las empresas estan obligadas por ley a reconocer un sindicato y a negociar con él con
buena fe si los empleados de la empresa quieren que ese sindicato lo represente.
Cuando un sindicato laboral representa a los empleados de una empresa, la actividad de
recursos humanos se denomina con frecuencia como relaciones industriales ya que

comprende las negociaciones laborales colectivas.

2.4. Administracion del desempefio

(Fuentes, 2018) hace énfasis en la administracion del desempefio como “proceso
orientado hacia las metas y encaminado al aseguramiento de que los procesos
organizacionales se realicen oportunamente para maximizar la productividad de los
empleados, de los equipos y en ultima instancia de la organizacion”. Es un elemento
fundamental en el logro de la estrategia organizacional para la medicion y el
mejoramiento del desempefio. Cada funcién de recursos humanos contribuye a la
administracion del desempefo debido a que es un proceso dindmico y continuo. Cada
individuo dentro de la organizacion es una parte del sistema de administracion del

desemperio.

Cada parte del sistema como capacitacion, la evaluacién y las recompensas esta
integrado y vinculado con el propésito de la eficacia organizacional continua. Con la
administracion del desempefio, el esfuerzo de todos los empleados debe dirigirse hacia
el logro de metas estratégicas. Si es necesario mejorar las habilidades de un empleado,
se requiere de capacitacion. Con los sistemas de administracion del desempefio, la

capacitacion tiene un vinculo directo con el logro de la eficacia organizacional.

Ademas, la remuneracion y el desempeiio estan directamente relacionados con el logro
de las metas organizacionales. Los empleados que mejor logren la parte que les
corresponde de las metas organizacionales reciben una recompensa. Sin embargo, la

administracion del desempefio aun no ha logrado su potencial.
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(Lauracio, C., & Lauracio, T., 2020) hacen hincapié en que al hablar de desempefio
laboral se debe considerar “las repercusiones del clima sobre las actitudes y

comportamientos que conduciran a un tipo u otro de desempefio” (p.543).

No se puede esperar que un colaborador ofrezca sus mejores destrezas
independientemente del entorno. Todo lo contrario: el entorno de trabajo esta
intimamente ligado al desempefio y forma una dindmica constante mutua donde un factor
responde al otro. En este sentido, la disposicion de las actividades, la satisfaccion laboral
de los otros colaboradores, la claridad en los objetivos del equipo y la oportuna

retroalimentacion influyen en el desempefio individual.

Poder considerar como un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi
como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el
empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar nuevas
politicas de compensacion, mejorar el desempefio ayuda a tomar decisiones de
ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas

personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

Segun (Chiang, & Nufiez, 2010, como cit6 en Vite 2017) indica que

La Evaluacion del Desempefio como el proceso que permite valorar el aporte o
contribucion de cada trabajador dentro de una empresa; utilizando instrumentos
con enfoques cuantitativos y cualitativos que ayudan a los directores de una
empresa a conocer el nivel de productividad y eficacia con que los colaboradores
llevan a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades del cargo que ocupan

dentro de la organizacion. (p.12).
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Sin embargo, en los afios 80 habia sido interpretada también desde un enfoque
sancionador, en el que el personal que no cumpliera con los resultados seria
desvinculado de la organizacion: Las evaluaciones de desempefio comenzaron su
andadura como herramientas de politica reductiva para irse transformando
paulatinamente en herramientas de desarrollo profesional. Es por tanto que la motivacion
individual y global surge de esta reflexidbn sobre el desempefio personal y grupal.
(Alvarez-Indacochea, 2018), sostiene que “cada organizacion tiene un trabajo que hacer
en el mundo real y alguna manera de medir si este trabajo se esta realizando bien”.
(p.362)., con lo que se establece la importancia de realizar una evaluacion y medicion de
resultados. A partir de este enfoque, la evaluacion del desempefio ha sido considerada,
en teoria, como una herramienta que permite medir los resultados del individuo y grupos

de trabajos.

Al respecto un trabajador necesita saber cOmo esta realizando su trabajo pues es

importante como retroalimentacion para su propio desempefio.
(Ramirez & Nazar, 2019) sefialan que:

Dentro de los objetivos de la evaluacion del desempefio, se encuentra el calificar
con exactitud el rendimiento de los individuos, para la toma de decisiones y la
asignacion de recompensas, destacan que, si el proceso de evaluacion del
desempefio hace énfasis en criterios equivocados o evalla errbneamente el
desempefio real en un trabajo, los trabajadores recibiran premios en exceso o

escasos. (p.799).

En este sentido, dichos autores hacen referencia a la teoria de expectativas, la cual se
relaciona directamente con la evaluacion del desempeno, manifestando que “a los
empleados los motivara desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean que eso los
llevara a obtener una buena evaluacién de su desempefio”, factor que generara la
obtencién de “premios organizacionales, como un bono, aumento de salario o ascenso;
y que los premios satisfacen las metas personales de los empleados”. (Gémez Diaz,
2017).
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Desde esa perspectiva, dichos autores interrelacionan a la evaluacion del desempefio
con la teoria de las expectativas, sobre la base de tres relaciones:

a) Relacion esfuerzo-desempefio, en donde el trabajador percibe que el ejecutar
determinada cantidad de esfuerzo conllevara al desempefio; b) Relacion desempefio /
recompensa, grado en que el individuo cree que el desempefio a un nivel particular
llevara a la obtencién del resultado que se desea; c) Relacion recompensa-metas
personales, grado en que las recompensas organizacionales satisfacen las metas o
necesidades personales de alguien, el atractivo que tienen dichas recompensas

potenciales para el individuo. (Rengifo, 2018).

2.5. Evaluacién del desempefio

Segun (Alles 2007, como se citd en Samayoa, 2020) se considera que “La evaluacién de
desempefio es una herramienta que permite alcanzar los objetivos organizacionales. Sin
embargo, si su disefio responde a las buenas practicas podra ser, al mismo tiempo, un

valioso instrumento para jefes y colaboradores en su desempefio cotidiano”. (p.11).

Es un sistema formal de revision y evaluacion sobre la manera en que un individuo o un
grupo ejecutan las tareas. Un aspecto fundamental en la definicién es la palabra formal,
porque en la realidad, la administracién deberia supervisar el desempefio de un individuo

de manera continua.

La evaluacion del desempefio es especialmente importante para el éxito de un
colaborador como también de la empresa. El foco de atencion de la evaluacion del
desempeiio en la mayoria de las empresas recae sobre el empleado individual. Un
sistema eficaz de evaluacion valora los logros e inicia planes para el desarrollo, las metas

y los objetivos.

(Chiang & Nufez, 2010, como se citd en Vite, 2017) definen:
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La Evaluacion del Desempefio como el proceso que permite valorar el aporte o
contribucion de cada trabajador dentro de una empresa; utilizando instrumentos
con enfoques cuantitativos y cualitativos que ayudan a los directores de una
empresa a conocer el nivel de productividad y eficacia con que los colaboradores
llevan a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades del cargo que ocupan

dentro de la organizacion. (p.16).

La evaluacion del desempefio tiene muchos propésitos y el mejoramiento en los

resultados y la eficacia son cada vez mas importantes en el mercado de la actualidad.

Una de las principales consideraciones es que los administradores deben interesarse en

las implicaciones legales.

El desarrollo de un sistema eficaz de evaluacion del desempefio ha sido y continuara

siendo una alta prioridad para la administracion. La evaluacion del desempefio no es un

fin en si misma, sino mas bien es el medio para provocar un efecto en el desempefio.

2.5.1. Propdsito de la evaluacion del desempefio

(Bohorquez, 2020) sefalan que, dentro de los propdsitos que persigue la evaluacién del

desempefio, se encuentran las siguientes acciones claves:

Apoyar a la alta gerencia a la toma de decisiones referentes al talento humano de
la organizacion, efectivizadas en posibles ascensos, transferencias o en la peor
de las circunstancias, despidos;

Definir las necesidades de capacitacion y desarrollo requeridas, mismas que han
sido medidas a través de las competencias y aptitudes que no funcionan y que
deben ser mejoradas a través de programas y planes de capacitacion, y

Ejecutar la retroalimentacion o feedback a los trabajadores, acerca de los
resultados que se desprenden de la evaluacion, en relacion con la organizacion,

y al desempefio individual.
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Ademas, las evaluaciones del desempefio son la base para asignar recompensas; es

decir, constituye uno de los factores que pueden determinar un incremento salarial u otro

tipo de recompensa al trabajador, ademas explican los criterios mas recurrentes en la

evaluacion del desempernio, entre ellos:

Resultados de la tarea individual: ya que se evaluara la tarea asignada por la
cantidad producida, es necesario partir de la evaluacion individual; luego se
revisaran los resultados globales.

Comportamientos: visto desde la perspectiva de los resultados especificos que se
atribuyen directamente a las acciones ejecutadas por un trabajador, en este
sentido la ayuda mutua entre los integrantes del equipo mejorara la eficiencia
grupal.

Caracteristicas: pueden o no relacionarse con los resultados positivos de la tarea,
pero se usan con frecuencia como criterios para evaluar el nivel de desempefio
de un trabajador: El conjunto méas débil de criterios, aunque es uno de los mas
usados por las empresas, es el de las caracteristicas individuales, Decimos que
son mas débiles que el de los resultados de la tarea o el de los comportamientos
porque son los que estdn mas alejados del desempefio real del trabajado en si.
(Patrén-Cortés, & Canul, 2020).

Dichos autores recomiendan que para definir quién sera el responsable de ejecutar la

evaluacion, se debe considerar fuentes multiples para signar la calificacion.

Si se promedia a varios que califiquen, se obtendra una evaluacion del desempefio mas

confiable, menos sesgada y mas exacta. El enfoque mas reciente sobre la evaluacion

del desempefio es el uso de la técnica de los 360 grados. Brinda retroalimentacion sobre

el desempefio a partir de todo el circulo de contacto cotidiano que un empleado tiene,

desde el personal de mensajeria hasta los clientes o jefes y colegas. (Martinez, 2018).
(p.740).
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2.5.2. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Segun (Chiavenato, 2019) “Cuando un programa de evaluacién del desempefio se

planea, coordina y desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazos.

Los principales beneficiarios son el individuo, el jefe, la organizacién y la comunidad”.

2.6.

Para la gerencia: Evaluar el desempefio, el comportamiento de los subordinados,
con base en factores de evaluacion y principalmente, contar con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la subjetividad. Comunicarse con sus
colaboradores, con el proposito de hacerles comprender que la evaluacion del
desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber como esta su
desemperio.

Para los colaboradores: Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto
a su desempefio y segun la evaluacion definir cuales son sus puntos fuertes y
débiles. Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio
(programa de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado
debe tomar por cuenta propia (corregirse, mayor dedicacion, mas atencion en el
trabajo, cursos por cuenta propia, etcétera).

Para la organizacion: Define la contribucion de cada colaborador. Identifica a los
empleados que necesitan reciclarse o perfeccionarse en determinadas areas de
actividad y selecciona a los empleados listos para una promocion lo que motiva y

estimula la productividad en el trabajo.

Métodos de evaluacion del desempefio

Segun (Chiavenato, 2011 como se citd en Samayoa, 2020) define la técnica de

evaluacion del desempefio como “Un medio para recopilar informacion y datos que se

puedan registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio humano en las

organizaciones”. (p.25).
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Es una apreciacion sistematica periodica, estandarizada y cualificada del valor

demostrado por un individuo en su puesto de trabajo, desde el punto de vista de la

organizacion donde trabaja. Tiene como finalidad mejorar los resultados obtenidos por el

esfuerzo de quien trabaja en la empresa.

Se pueden emplear varios sistemas para evaluacion del desempefio y estructurar cada

uno de ellos de forma que el método de evaluacion resulte adecuado para el tipo y las

caracteristicas del personal (Dessler, 2015) (p.321).

Los principales métodos de evaluaciéon del desempefio son:

Métodos de escalas gréficas: Es el méas utilizado, este método evalta el
desempefio de los colaboradores mediante factores de evaluacion previamente
definidos y graduados como bueno, malo, regular y excelente. Por consiguiente,
se debe de elaborar una matriz con el eje “Y” el cual se encuentra conformado por
los grados variacion del factor a evaluar, mientras que el eje x representa los
factores de evaluacion este método requiere de informacion concisa objetiva y
clara.

Escala gréfica continua: Debido a que solamente se miden dos aspectos limita
las opciones de respuesta, de manera que puede generar controversia. Este
meétodo obliga a que el 35 evaluador no tenga un margen de opcion, para decidir
en varios aspectos dado esto, genera un sesgo al momento de evaluar.

Escala gréfica discontinua: Esta grafica es la mas recomendada debido a que
especifica casi exactamente el resultado de la evaluacion, los estatus pueden ser
insuficiente, regular, bueno y excelente. Con este tipo de escalas propicia tener
mas opciones de respuestas para calificar y utilizar en los instrumentos.

Método de eleccion forzada: Consiste en evaluar el desempefio de los
colaboradores mediante frase descriptivas de alternativas de tipos de desempefio
individual. En cada bloque hay dos o cuatro frases en donde el evaluador debe
elegir por fuerza una sola, la que mas se aplique al desempefio del colaborador;

a cada eleccion se le asigna un puntaje previamente, entre sus principales



20

ventajas podemos destacar que reduce distorsiones introducidas por el evaluador,
su aplicacion es sencilla y no requiere preparacion previa del evaluador; entre sus
desventajas se encuentra que su implementacion es muy compleja, exige una
planeacién e implantacion es compleja, presenta resultados globales y no permite
la retroalimentacion.

e Meétodo de investigacion de campo: Es uno de los métodos mas confiables se
desarrolla en base a entrevistas de un especialista, con el superior inmediato,
mediante las cuales se evalla el desempefio de sus subordinados, buscando
causas, los origenes, y los motivos de tal desempefio, mediante el analisis de
hechos o situaciones. En este método primero se hace una evaluacion inicial, se
evalla el desempefio de cada empleado segun el desempefo satisfactorio y
desempefio menos satisfactorio, luego se realiza un analisis complementario
donde cada colaborador es evaluado con mayor profundidad a través de
preguntas realizadas al gerente o jefe, entre sus ventajas cabe mencionar que
aumenta la confiabilidad, permite una evaluacién profunda, imparcial y objetiva;
entre sus desventajas podemos encontrar que es costosa y que puede incurre en
controversias entre empleados.

e Método de Incidentes Criticos: Este método es mas practico y se basa en
hechos con respecto al desempeiio de los subordinados (aspectos muy positivos
0 aspectos muy negativos) son inventariados para evaluar. Los positivos deben
darse a conocer y ponerse en practica y las negativas corregirse o eliminarse. Se
trata de una técnica en que el jefe o gerente de area inmediato observa y registra
los hechos excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos con
respecto al desempefio de sus subordinados; entre sus principales ventajas se
observa que dan a conocer los hechos buenos y sirven de ejemplo, es un método
rapido de aplicar y facil. Entre sus desventajas se pueden mencionar causa

conflictos entre empleados y ocasiona frustracion entre empleado.

El éxito de la evaluacion de desempefio requiere de confianza y credibilidad, que sea
apropiada al negocio, al tamafio de la empresa y que se expliqgue claramente como se

realiza la evaluacién y que los evaluadores estén bien entrenados.
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Generalmente se contrata a una persona por sus conocimientos y se le despide por su
comportamiento. La evaluacion por competencias hace referencia precisamente al

comportamiento.

2.7. Usos de la evaluacion del desempefio

Para muchas organizaciones, la meta principal de un sistema de evaluacion es mejorar
el desempefio individual y organizacional. Sin embargo, puede haber otras metas. Un
problema potencial con la evaluacién del desempefio, y una posible causa de una gran
insatisfaccion, es esperar demasiado de un plan de evaluacion. Un sistema adecuado
ayudara a lograr incrementos organizacionales y mejorar el desempefio de los
empleados. Dentro de sus usos de la evaluacion del desempefio se describen los

siguientes:

e Incrementa la productividad: aquellas empresas que sepan aprovechar el
potencial de sus equipos, que consigan que éstos trabajen motivados y en linea
con los objetivos, seran las que continien avanzando.

e Contribuye al desarrollo profesional del personal: un proceso de evaluacion
proporciona una opinién constructiva sobre lo que se hace bien (reconocimiento)
y lo que es mejorable (para aprender).

e Detectar y fidelizar talento: la Evaluacion de rendimiento brinda la oportunidad de
evaluar el potencial humano a corto, medio y largo plazo y definir la contribucion
de cada individuo. Es el sistema méas honesto para la organizacion y para el propio
profesional, que tiene derecho a tener posibilidades de crecer en su organizacion

Yy, Si no, ser libre de hacerlo en otro entorno mas adecuado para él.

2.8. Responsable de la evaluacion del desempefio

Segun (Brazzolotto, 2017) determina que “la evaluacién del desempefio es
responsabilidad primaria del supervisor inmediato del calificado, ya que éste es el que

mantiene el contacto personal con ellos, conociendo mejor que nadie las condiciones y
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caracteristicas del desempefio a evaluar”. (p.19). El area de Recursos Humanos (RRHH)

actlia como 6rgano asesor encargado del disefio, aplicacién y mantenimiento del sistema

de evaluacion del desempefio, como asi también del entrenamiento de los calificadores.

Sin embargo, existen alternativas en cuanto a quien puede realizar la evaluacion de

Desempefio.

Segun (Veladsquez, 2016), estas son:

2.9.

Gerente o jefes: los lideres de area son los que deben tomar el liderazgo para
asumir la responsabilidad de evaluar el rendimiento. Esto lo realizan de acuerdo
a los medios y criterios establecidos, recibiendo el apoyo del area de recursos
humanos, quienes a su vez se encargan del seguimiento y control del sistema.
Las calificaciones de los supervisores son fundamentales en la mayoria de las
evaluaciones.

La propia persona: el propio individuo es responsable de su desempefio y su
evaluacién. El mismo debe determinar su eficiencia y eficacia de acuerdo a los
diferentes indicadores que le sean proporcionados.

El empleado y el gerente: bajo un esquema de “Administracion por objetivos”
(APO), el empleado junto con su supervisor formula los objetivos que van a regir
para el empleado para todo el periodo bajo analisis. Luego se evaluara su
desempefio en cuanto a la consecucion de esos objetivos.

El area de recursos humanos: lo tradicional es delegar la funcion evaluadora al
area de personal. Cada jefe o gerente envia la informacion la cual es procesada

y se generan informes que son coordinadas por ellos mismos.

Ventajas y desventajas de la evaluacién del desempefio

La evaluacion es un tipo de instrumento que mide los objetivos, metas y el desempefio

de los colaboradores. Cuando se implementa de la manera adecuada y tomando en

cuenta la participacién de los involucrados; resulta un proceso que da ventajas y

desventajas para la empresa como también para el personal.
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Se puede mencionar entre las ventajas:

e Mejora el desempefiio

e Politicas de compensacion

e Errores en el disefio del puesto

e Decisiones de ubicacion

e Necesidades de capacitacion y desarrollo

e Planeaciony desarrollo de la carrera profesional (Werther & Davis, 2018). (p.215).

Los puntos débiles o también llamadas desventajas de la evaluacion del desempefio son:

e Falta de informacion del evaluador sobre el desempefio del evaluado.

e Falta de claridad y definicion de los estandares de evaluacion.

e Falta de motivacion de los responsables jerarquicos para realizar las entrevistas.
e Desconocimiento del personal sobre los aspectos a evaluar.

e Uso de lenguaje ambiguo del evaluador en el proceso de la evaluacion del

desempeifio laboral.

El uso de esta herramienta brinda un mayor conocimiento de cada colaborador y area de
trabajo, las deficiencias en el mismo, asi como la toma de decisiones oportunas para
mejorar el desempefio a través de capacitaciones que conlleven a alcanzar metas

trazadas eficientemente.

2.10. Retroalimentacion de resultados

Segun (Diaz, 2017) afirma:

Se entiende como la instancia en que una persona en su rol de supervisor sostiene
una actividad de comunicacion con una persona a su cargo, y le sefiala aspectos

positivos y otros por desarrollar en su desempeiio, enmarcado en un rol particular.
(p.45).
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Es necesario que las gerencias tengan claro el sentido de la evaluacion y que el brindar
la retroalimentacion oportuna sera parte del éxito de este proceso. De lo contrario los
trabajadores no conoceran los aspectos que deben mejorar en su desempefio de las

actividades del puesto de trabajo.

2.11. Capacitacion y desarrollo

Segun (Hui E., 2017) Define:

La capacitacidbn como un conjunto de actividades orientadas a ampliar los conocimientos,
aptitudes y habilidades del personal que labora en una empresa, lo cual permite a los
trabajadores tener un mejor desempefio en sus actuales y futuros cargos, adaptandose

a las exigencias cambiantes del entorno. (p.24).

La evaluacién del desempefio debe sefialar las necesidades especificas de un empleado
en cuanto a capacitacion y desarrollo. Al identificar las deficiencias que afectan
adversamente el desempefio, es posible elaborar programas de capacitacion y desarrollo
gue permitan a los individuos aprovechar sus fortalezas y minimizar sus deficiencias. Un
sistema de evaluacibn no garantiza la existencia de empleados adecuadamente
capacitados y desarrollados. Sin embargo, la determinacion de las necesidades de
capacitacion y desarrollo es mas precisa cuando se dispone de los resultados de la

evaluacion.

2.12. Relaciones internas con los empleados

Los datos de las evaluaciones del desempefio también se usan con frecuencia para
tomar decisiones en varias areas de las relaciones internas de los empleados, incluyendo

las promociones, los descensos de categoria, los despidos y las transferencias.

El desempeiio de un empleado en un puesto de trabajo ofrece informacion util para

determinar su capacidad para desempefiar otro puesto de trabajo del mismo nivel, como
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se requiere en la consideracion de transferencias. Cuando el nivel de desempefio es

inaceptable, el descenso de categoria o incluso el despido resultan apropiados

Las investigaciones realizadas por la Escuela de Negocios de la Universidad de Michigan
y patrocinadas por la Sociedad para la Administracion de Recursos Humanos (SHRM) y
la Global Consulting Alliance, determinaron que el éxito en el &rea de recursos humanos
depende las competencias y las habilidades especificas en las siguientes cinco areas

clave.

e Contribucidn estratégica: Capacidad para conectar a las empresas con sus
mercados y para alinear rapidamente los comportamientos de los empleados con
las necesidades organizacionales.

e Conocimiento del negocio: Capacidad para conocer cOmo se manejan los
negocios y para convertir esto en accion.

e Credibilidad personal: Capacidad para demostrar un valor susceptible de
medicién, capacidad para ser parte de un equipo ejecutivo.

e Suministro de recursos humanos: Capacidad para brindar un servicio eficaz y
eficiente a los clientes en las areas de dotacion de personal, administracion del
desempefio, desarrollo y evaluacion.

e Tecnologia de recursos humanos: Capacidad para usar la tecnologia y los medios

basados en internet para entregar un valor a los clientes

2.13. Caracteristicas de un sistema eficaz de evaluacion

El propésito de un sistema de evaluacion del desempefio es mejorar la actuacion de los
individuos, de los equipos y de la totalidad de la organizacién. El sistema también ayuda
en la toma de decisiones administrativas relacionadas con los incrementos de sueldo,
las transferencias o las terminaciones de los contratos. El sistema de evaluacion debe

ser legalmente defendible. Aunque no existe un sistema perfecto, todo sistema debe
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poseer ciertas caracteristicas. El sistema debe informar honestamente a las personas

como estan posicionadas dentro de la organizacion.

2.14. Criterios relacionados con el trabajo

La relacion con el trabajo es el criterio basico que se necesita en las evaluaciones del
desempeiio de los empleados. Los lineamientos uniformes sobre los procedimientos de
seleccidn de los empleados y las decisiones de las cortes son muy claros en relacion con
este aspecto. Los criterios de evaluacion se deben determinar a través del andlisis del
puesto. Los factores subjetivos, como la iniciativa, el entusiasmo, la lealtad y la
cooperacion sin duda son importantes, sin embargo, a menos que se demuestre con

claridad que estan relacionados con el trabajo, no deben considerarse.

2.15. Expectativas del desempefio

Los administradores y los subordinados deben estar de acuerdo en las expectativas del
desempefio en forma anticipada al periodo de evaluacion. Silos empleados conocen con
claridad las expectativas, podran evaluar su propio desempefio y hacer ajustes oportunos
a medida que realicen su trabajo, sin tener que esperar hasta la revision formal de
evaluacion. El establecimiento de estandares laborales objetivos es relativamente
sencillo en muchas areas, como manufactura, ensamblado y ventas, aunque en el caso
de muchos otros tipos de trabajos, la tarea es mas dificil. Aun asi, la evaluaciéon debe

realizarse con base en expectativas de desempefio claramente especificadas.
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3. METODOLOGIA

A continuacién, se describirda la metodologia que sera utilizada para llevar a cabo la
investigacion para la elaboracion del Trabajo Profesional de Graduacion donde se
describird el planteamiento del problema, los objetivos, instrumentos a utilizar en la
recoleccion de datos, analisis y presentacion de resultados.

3.1. Definicion del problema

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio son: el permitir condiciones
de medicion del potencial humano. Convertir el tratamiento de los recursos humanos
como un recurso basico de la empresa y cuya productividad puede desarrollarse
indefinidamente. Y por ultimo dar oportunidad de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacién, teniendo en cuenta los objetivos

empresariales y los individuales.

La importancia de realizar la evaluacion del desempefio es fundamental debido que a
través de ella se puede medir y conocer la potencialidad de cada empleado frente a su
trabajo. Esta se debe de aplicar totalmente con la finalidad de que el empleado sea mas
eficiente y productivo, ya que no solo se debe proporcionar una retribucién econémica
por parte de la empresa, si no también se debe tratar de satisfacer sus necesidades de

crecimiento y desarrollo profesional.

La evaluacion del desempefio tiene varias aplicaciones y propositos. La primera es el
proceso para sumar a las personas, esta funciona como un insumo para el inventario de
habilidades, el fin es el de tener un banco de talentos y planificacion de los recursos
humanos. Alimenta la base de informacidn para el reclutamiento y seleccion, pues sefiala
caracteristicas y actitudes adecuadas de los nuevos trabajadores que seran contratados

en un futuro por el resultado final de sus unidades de negocios.
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Desde su fundacion de la empresa no cuentan con un instrumento de evaluacion del
desempeiio dirigido al personal. Esto le representa un problema debido que se
desconoce las habilidades y capacidades de cada colaborador y por lo mismo se

desconoce el logro de los objetivos y metas propias de la empresa.

La finalidad de esta investigacion es evaluar el desempefio laboral, a través de la
evaluacién escala grafica semi-descontinua, y proporcionar puntos de mejorar para que

los colaboradores se desempefien de forma correcta en su area de trabajo.

3.2. Planteamiento del problema

. ¢, Cual es el proceso de Evaluacion del Desempefio que utiliza la empresa para el

personal de la empresa dedicada a la instalacion de alarmas?
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3.3. Objetivos

A continuacion, se presenta el objetivo general, como también los objetivos especificos

para el presente trabajo de graduacion.

3.3.1. Objetivo General

Disefiar un manual de evaluacion de desempefio para el personal de la empresa

dedicada a la instalacion de alarmas.

3.3.2. Objetivos Especificos

e Determinar si existe un proceso de evaluacién de desempefio a los colaboradores

de la empresa dedicada a la instalacién de alarmas.

e I|dentificar los beneficios que brinda la empresa, sobre el resultado de la

evaluacion del desempefio en sus colaboradores.

e I|dentificar la existencia de procesos de retroalimentacion a los colaboradores

sobre el resultado de la evaluaciéon del desemperio.

3.4. Método, técnicas e instrumentos

3.4.1. Método

El presente trabajo es una investigacion no experimental, por lo que se establece que es
una investigacion de alcance descriptivo que permitio un analisis de la problematica o la
situacion actual de la empresa, por lo que se recopilara informacion y finalmente
interpretar los resultados obtenidos. Asi mismo se pudo desarrollar un modelo de

evaluacion que permitir detectar las fortalezas y debilidades de los colaboradores.
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3.5. Alcance del estudio

La investigacion se realizé en una empresa dedicada a la instalacion de alarmas ubicada
en el municipio de San Miguel Petapa, Departamento de Guatemala. Con la finalidad de
proponer un proceso de evaluacion de desempefio para los colaboradores, el cual
contribuye a mejorar y aumentar la eficiencia de los trabajadores en sus puestos de

trabajo.

3.6. Técnicas de recoleccién de informacién

Las técnicas de recopilaciéon de informacién que se utilizé en el estudio seran las

siguientes:

e Bibliograficas: En el cual se adquiere soporte tedrico bibliografico del entorno en
el que se fundamenta la evaluacion del desempefio.
e censo: Esta investigacion tuvo lugar a que se realizara con el total de la poblacién,

actualmente la empresa cuenta con treinta y siete colaboradores.

3.7. Instrumentos

Para la recopilacién de informacién se realizé un instrumento con preguntas cerradas

para obtener la percepcion de los colaboradores.

e Cuestionario 1: Este cuestionario es dirigido hacia el Gerente General y jefes de
cada area el cual consta de doce preguntas cerradas.
e Cuestionario 2: Este cuestionario es dirigido hacia el personal administrativo y

técnico, se constituye en un instrumento de once preguntas cerradas.

Cada uno de los instrumentos se realizo a través de un Google-Forms para tal efecto,

donde se obtuvo informacion primaria relacionada con la evaluacion del desemperio.
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3.8. Poblacién
La poblacion estd conformada por un total de 37 colaboradores activos de la empresa.

Los cuales se describen a continuacion:

Tabla 1
Poblacién de la empresa

Puesto de trabajo Cantidad de Colaboradores
Gerente General
Secretaria y Recepcionista
Departamento de Recursos Humanos
Departamento Financiero
Departamento Ventas
Departamento de abastecimiento
Departamento Técnico instalador

Total
Nota: Datos obtenidos por parte de la empresa dedicada a la instalacion de sistema de seguridad. Julio 2022.

WP
Lo PwWwhrENE

3.8.1. Muestra
No existe una muestra, ya que este estudio fue realizado a toda la poblacion de empresa,

debido a que la organizacion solo cuenta con 37 colaboradores.

3.9. Resumen del procedimiento usando para el desarrollo del trabajo
profesional de Graduacién

El presente informe se debié cumplir con un procedimiento el cual se describe un

pequefio resumen del proceso realizado:

Primera fase: Inicialmente se elabor6 un plan de trabajo el cual debe ser aprobado en el
curso de metodologia de la investigacion con una nota minima de setenta puntos. En
dicho plan se desarrolla lo que es los antecedentes de la investigacion, marco tedrico y

parte de la metodologia de investigacion.

Segunda fase: Después de ser aprobado el curso descrito anteriormente, se continua
con el curso Trabajo Profesional de Graduacion I, en el cual se realizo la elaboracion de
los instrumentos para recolectar los datos, se interpretd los resultados obtenidos, asi

mismo se realizé las conclusiones y recomendaciones.
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Tercera fase: Por ultimo, se continua con el curso de Trabajo Profesional de Graduacion
Il donde se elabord la propuesta hacia la empresa. Como también se realiz0 la estructura
del trabajo profesional de graduacion. Para finalizar se realizé el examen privado donde

se presento los resultados obtenidos de la investigacion.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion, se hace una descripcion de la unidad de analisis y exposicion de hallazgo

en la investigacion con base a la metodologia descrita con anterioridad.

Para cumplir con el objetivo general y los objetivos especificos del presente estudio para
la empresa dedicada a la instalacion de alarmas, se utilizaron como instrumentos de
investigacion, dos cuestionarios los cuales fueron utilizados para recolectar informacion

de como evaluan el desempefio dentro de la empresa.

El Primer cuestionario consta de 11 preguntas orientadas al desempefio laboral la cual
se aplicd a todos los colaboradores de la empresa, Asi mismo se realizé el segundo
cuestionario que consta de 12 preguntas dirigido al Gerente General y los jefes de cada
area con la finalidad de obtener mas informacién de cdémo evaltan el desempefio de los

colaboradores que tienen a su cargo.

Como resultado de la aplicacion de los instrumentos a la empresa dedicada a la

instalacién de alarmas, se presenta la siguiente informacion obtenida:

4.1. Resultado de censo al personal administrativo y Técnico

A continuacién, se describen los hallazgos del censo realizado a todos los colaboradores

de la empresa dedicada a la instalacion de alarmas.
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Figura 1
Conocimiento de metas y objetivos del puesto de trabajo

y

= Si
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Julio
2022.

A través de los resultados se determindé que el 84% de los colaboradores, tienen
conocimiento de los objetivos y metas de su puesto de trabajo, lo cual es un beneficio
para la empresa debido a que los trabajadores si realizan sus tareas que le son
asignadas. Se evidencia que el 16% de los colaboradores no tienen conocimiento de los
objetivos de su puesto de trabajo, lo cual el desconocimiento puede impactar en el
cumplimiento de las tareas asignadas, y por esto se debe de involucrar a los jefes
inmediatos para conocer las atribuciones que realiza su equipo de trabajo. A través de
los descriptores de puesto se puede encaminar al empleado debido a que en ella se
integra el objetivo del puesto, las principales funciones, y responsabilidades. Por lo que
la empresa debe de dar a conocer a los nuevos empleados su descriptor de trabajo para
gue puedan familiarizarse y conocer sus funciones y las metas que deben alcanzar. En
cuanto a la gréfica se establece que la mayoria del personal si conoce el objetivo de su

puesto debido a que han laborado por muchos afios dentro de la organizacion.
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Figura 2
Realizacién de la evaluacion del desempefio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Julio
2022

Segun los datos evidenciados en la gréfica anterior se puede determinar que un 39% de
personal administrativo y técnico indica que no les realizan la evaluacion del desemperio,
el caso de las jefaturas se establece que un 33% indica lo mismo. Es decir que un
porcentaje mayor de cada area de trabajo indica que si les realizan la evaluacion del
desempefio, lo cual es de beneficio para la empresa debido a que a través de estas se
puede verificar el adecuado funcionamiento de los trabajadores. La evaluacion de
desempefio es de gran importancia porque mediante de este proceso se puede medir el

rendimiento del colaborador.

Segun (Alles, 2007, como se cité en Samayoa 2020) considera “La evaluacién de
desempeiio es una herramienta que permite alcanzar los objetivos organizacionales. Sin
embargo, si su disefio responde a las buenas practicas podra ser, al mismo tiempo, un

valioso instrumento para jefes y colaboradores en su desempefio cotidiano”.

Si bien es cierto, no todo el personal de empresa es evaluado por lo que no conocen
sus fortalezas ni sus areas de mejora, es necesario que exista una comunicacion entre

jefe-subordinado para realizar dicha evaluacion.
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Figura 3
Frecuencia en gque se realizan las evaluaciones del desempefio
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= Nunca

Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Junio
2022

Sobre la frecuencia en que son realizadas las evaluaciones del desempefio en la
organizacion. El 42% de los trabajadores dieron a conocer que estas se realizan de forma
anual, un 35% coinciden en que nunca le realizan la evaluacion, ademas, un 35% indico
gue de forma trimestral este porcentaje se deriva a que los técnicos encargados de
instalacion de alarmas les realizan supervisiones continuas por parte del jefe inmediato

para verificar el buen funcionamiento de la instalacion.

Las evaluaciones formales del desempefio se deben de realizar al menos 2 veces al afio
a todo el personal de la empresa con el objetivo de calificar su rendimiento y analizar si

ha reforzado en las debilidades encontradas en la evaluacion anterior.

Ahora bien, los responsables de realizar la evaluacion primordialmente es el
departamento de Recursos Humanos debido a que ellos coordinan el disefio y la
implementacion de los programas de evaluacion del desempefio como también velan por
el cumplimiento de la misma. Se puede establecer que el jefe inmediato es el encargado

de realizar la evaluacion del desemperio.
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Figura 4
Técnica de evaluaciéon del desempefio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Junio
2022

La grafica muestra que el 48% de los colaboradores indicaron que la forma mas utilizada
para evaluar el desempefio es por medio de la observacién o supervisién del trabajo
realizado, como también un 36% los evalian por medio de un didlogo con su jefe
inmediato, un 16% han sido evaluados o calificados por medio de un test. A través de
estas evaluaciones les permite a los jefes conocer las debilidades o fortalezas de los
colaboradores, aunque se puede comprobar que no existe un instrumento formal que

pueda medir en base a criterios el desemperio del trabajo que realizan los colaboradores.

Para (Sastre & Aguilar, 2017), "la evaluacion del desempefio es un proceso sistematico
y estructurado, de seguimiento de la labor profesional del empleado, para valorar su

actuacion y los resultados logrados en el desempefio de su cargo"(p.321).

Dado con los resultados se conforma que la empresa carece de un sistema de evaluacion

adecuado para medir de forma sistematica el desempefio de los colaboradores

Por lo que, la evaluacion del desempefio se debe de realizar a través de herramientas o
plantillas que permitan medir el talento y el rendimiento de un colaborador para luego
realizar planes de mejora e influir de manera positiva para el desempefio de sus tareas.

Por otra parte, cuando se realiza la evaluacion mediante la observacion en el trabajo
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cotidiano, estas técnicas son necesarias pero insuficientes debido a que no cuentan con
un formato donde se pueda identificar si el empleado cumple con los objetivos del puesto,

0 si necesita retroalimentacion en su area de trabajo.
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Figura 5
Oportunidad de ascenso
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Junio
2022

Los resultados establecen que el 84% de los colaboradores indicaron que no han sido
ascendidos, de manera que no cuentan con factores motivacionales que aumenten su
productividad, mientras que un 16% indicé haber ascendido o mejorado su puesto de
trabajo derivado a los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio. (Ramirez,
& Nazar, 2019) definen, dentro de los objetivos de la evaluacién del desempefio, se
encuentra el calificar con exactitud el rendimiento de los individuos, para la toma de
decisiones y la asignacién de recompensas tales como traslados, ascensos en puestos

de trabajo o salariales.

Debido a que dentro de la empresa no hay oportunidad de ascenso para los
colaboradores, la empresa debe de empezar a accionar para fortalecer dicha oportunidad
identificada como una recompensa a los colaboradores por el buen desempefio de sus

funciones.
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Figura 6
Evaluacion como beneficio al puesto de trabajo

LR

Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Julio
2022

A través de los datos obtenido se puede visualizar que todos los colaboradores de la
empresa dan a conocer que es de beneficio que se implemente un proceso de evaluacion
del desempefio ya que a través de él se podra detectar las fortalezas o los puntos débiles

para luego realizar la retroalimentacion y tener una mejora en el puesto de trabajo.

Ayala, F. (2018) establece que al aplicar a las organizaciones la evaluacién del
desempeifio, conlleva varios beneficios, que favorecen el crecimiento y competitividad de
la empresa, en la medida en que, con los resultados, los directivos toman decisiones

orientadas al mejoramiento del desempefio.

La evaluacion del desempefio ayuda a implementar nuevas politicas de compensacion,
mejorar el desempefio, como también permite determinar si existe la necesidad de volver
a capacitar para detectar errores en el puesto. Los beneficios de realizar la evaluacion
son para los empleados y para la empresa ya que se podra medir el desempefio, la
responsabilidad y eficiencia de las tareas que realiza cada colaborador.
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Figura 7
Beneficios de la evaluacidon del desempefio

13% Mejora de rendimiento y

comunicacion

Conocer debilidades

= |dentificacion de areas a

fortalecer
45%
= Saber el desemperio

personal

Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Junio
2022

Sobre los beneficios que produce la evaluacion del desempefio se puede determinar que
el 45% de los colaboradores se orientan a conocer sus debilidades y por consiguiente
poder mejorar en su area de trabajo; ademas, un 39% de los colaboradores manifestaron
qgue el conocer como se desarrolla individualmente y asi saber si se esta haciendo de
una forma adecuada o no sus actividades, y el 13% de los empleados expresaron que
necesitan mejorar su rendimiento y comunicacion debido que es de gran importancia
contar una retroalimentacién y comunicacion efectiva con el jefe inmediato para alcanzar

los objetivos del puesto y no tener retraso en las tareas asignadas.

Para (Werther & Davis, 2018). Contar con un instrumento de evaluacion es de gran
importancia ya que a través de él se puede medir los objetivos, metas y el desempefio

de los colaboradores. (p.215).

Cuando se realiza la evaluacion a tiempo permite a la organizacién tomar medidas
correctas que permitan alcanzar los objetivos organizacionales, de igual manera la
evaluacion del desempefio cuenta con diversos beneficios tanto para el colaborador
como también para la organizacion. Uno de los objetivos es poder dar seguimiento a los
colaboradores e identificar acciones enfocadas a mejorar como también obtener datos

sobresalientes.
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Figura 8
Retroalimentacion de los resultados de la evaluacion
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Junio
2022

Se puede evidenciar por medio de la gréfica que el 81% de los colaboradores que han
sido evaluados manifestaron que no les dan a conocer los resultados de la evaluacion
del desempefio. Por lo que solo un 19% de los colaboradores se les comunica su
desempeifio laboral por medio de reuniones con su jefe inmediato, en donde se les da a

conocer sus logros como también las debilidades o areas a mejorar.

(Medina, 2017) da a conocer que la comunicacion del resultado de la evaluacion a los
empleados es un punto fundamental en todo proceso, esta se realiza con la finalidad de
proporcionar al empleado retroalimentacion sobre su actuacion lo que permitird que
mejore en su trabajo. Asi mismo se debe de terminar una idea clara acerca de las

medidas y los planes a desarrollar y mejorar las actitudes del colaborador.

Es importante que el colaborador conozca acerca de su rendimiento si es satisfactorio o
necesita mejorar para cumplir con eficiencia y de manera eficiente las funciones de su
puesto. Como se ha mencionado con anterioridad no existe un sistema formal de

evaluacion motivo por el cual se realiza con métodos incompletos e informales.

Por consiguiente, se puede determinar que los colaboradores de la empresa no han

tenido un seguimiento después de la realizacion de la evaluacion del desempefio.
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Segun Girén, M. (2016) indica que la retroalimentacion a los colaboradores es importante
debido a que se refuerzan los puntos débiles e indicar a cada uno su desempefio en

cada periodo.

Es fundamental que los colaboradores reciban la adecuada retroalimentacion ya que esta
practica se encuentra orientada para alcanzar los resultados esperados. Es importante
gue los jefes inmediatos o el departamento de Recursos Humanos brinden este tipo de
retroalimentacion permanente a los colaboradores acerca de su desempefo obtenido,
esta comunicacion constante permitira tomar acciones correctivas en el momento

oportuno y asi mejorar los resultados finales.
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Figura 9
Retroalimentacion por parte del jefe inmediato
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Junio
2022

El 81% de los colaboradores indicaron que no reciben retroalimentacion por parte de su
jefe inmediato. Asi mismo, un 19% da a conocer que si reciben retroalimentacion por
parte de sus jefes inmediatos. Segun (Alles, 2007 como se cité en Samayoa, 2020) da a
conocer que “La relacion cotidiana del jefe con su colaborador debe de basarse en una
comunicacion permanente que incluya la retroalimentacion acerca de cédmo se realizan
las tareas”. Es importante los jefes de cada area tengan una comunicacion contindia con
los colaboradores para brindarles seguimiento en su desempefio y poder reforzar las

debilidades encontradas en la evaluacion.

Es primordial, que el colaborador conozca de una forma clara sus resultados de la
evaluacion y proporcionarle la retroalimentacion necesaria para su crecimiento

profesional.

Segun la estadistica anterior se evidencia la necesidad de la implementaciéon de un
proceso de evaluacion que cumpla con las necesidades tanto del colaborador como de

la empresa.
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Figura 10
Mejoramiento del desempefio a través de la retroalimentacion
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal de la empresa de instalacion de sistema de seguridad. Junio
2022

Sobre la mejora derivada de la evaluacién del desempefio, se encontrd que el 90% de
los colaboradores indic6 que no han mejorado su desempefio luego de recibir
retroalimentacion. Sin embargo, un 10% manifestd que si han mejorado en sus puestos
de trabajo. Para que exista un mejoramiento en los colaboradores se deben de realizar
capacitaciones constantes, entrenamientos de actividades, darles participacion en los
proyectos asi mismo asignarles tareas especiales con el fin de poder involucrarlos en las
funciones de sus puestos y que puedan obtener un buen desempefio dentro de sus areas

de trabajo.

Segun Hui (2017) determina la retroalimentacibn es un conjunto de actividades
orientadas a ampliar los conocimientos, aptitudes y habilidades del personal que labora
en la empresa, lo cual permite a los trabajadores tengan un mejor desempefio en sus

actuales y futuros cargos, adaptandose a las exigencias cambiantes.
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4.2. Censo realizado a Gerente General y jefes de cada departamento
Con la finalidad de recolectar toda la informacion se realiz6 un cuestionario para los seis

altos mandos de la empresa. A continuacion, se describiran los hallazgos encontrados.

Figura 11
Técnicas para evaluar el desempefio de los colaboradores

g
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50%

Nota: Datos obtenidos del censo realizado al Gerente General y jefes de la empresa de instalacién de sistema de
seguridad. Julio 2022

Se puede establecer que el 50% de los jefes realizan la evaluacion del desempefio a
través de un test en el cual es una técnica que permite definir el valor que se da al
desempeiio de un empleado y dejar constancia de lo realizado para luego proveer una
retroalimentacion. Ademas, el 33% dieron a conocer que realizan la evaluaciéon a su
equipo de trabajo a través de la observacion, por lo que es solo una supervision hacia
los colaboradores para asegurarse que si estan realizando las tareas asignadas.
Finalmente, el 17% de los jefes de area respondieron que lo realizan a través del dialogo

con su personal a cargo.

Segun (Chiavenato, 2011, como se citdé en Samayoa, 2020) da a conocer que “La técnica
es un medio para recopilar informacién y datos que se pueden registrar, procesar y
canalizar para mejorar el desempefio de cada colaborador en las organizaciones”. Por
lo que se puede concluir que, para realizar una adecuada evaluacion del desempefio
dentro de la organizacion es necesario identificar qué proceso o método se adecua a la

empresa y poder realizarla de manera formal.
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Figura 12
Frecuencia en gque realizan las evaluaciones del desempefio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al Gerente General y jefes de la empresa de instalacién de sistema de
seguridad. Julio 2022

Segun los datos obtenidos en el censo un 67% que equivale a mas de la mitad de los
jefes indicaron que realizan la evaluacion del desempefio una vez al afio, asi mismo, un

17% de jefes mencionan que a cada tres meses y el 16% dan a conocer que nunca.

Por lo que se puede visualizar que de acuerdo con la gréfica los colaboradores si se
encuentra una relacion en la frecuencia en la realizacion de la evaluaciéon del
desempefio. Ahora bien, es importante que dentro de la organizacion se realicen lo que
es las evaluaciones del desempeiio dos veces al afio para determinar las debilidades o
fortalezas de los colaboradores. Esto se evidencia cuando la evaluacion es formal es
decir que hay una planificaciébn para su desarrollo. Mas allad de lo antes expuesto,
debemos recordar que los empleados son evaluados en cuanto al desempefio de sus

tareas en forma continua, diaria 0 semanalmente, en forma informal.

Para que el programa de evaluacion sea eficiente y se logren buenos resultados se
deben de capacitar adecuadamente a los jefes para que conozcan las normas precisas
para evaluar el desempefio de los colaboradores, debido a que muchas veces las
evaluaciones no son formales y no se cuenta con un escrito para tener una

retroalimentacion adecuada hacia los colaboradores que deban de mejorar en sus
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puestos de trabajo. Asi mismo al momento de realizar las evaluaciones de desempefio
hacia los colaboradores tiende a cometerse diferentes errores tales como: basarse en
los juicios personales, falta de preparacion, no dar un seguimiento adecuado al plan y

cuando el evaluador tiende a comparar a los colaboradores con otros.

(Brazzolotto, 2017) indica que “la evaluacion del desempeio es responsabilidad primaria
del supervisor inmediato ya que este es el que mantiene el contacto personal con los

colaboradores”.
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Figura 13
Beneficios posteriores a la evaluacidon del desempefio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al Gerente General y jefes de la empresa de instalacién de sistema de
seguridad. Julio 2022

Como se puede visualizar en la grafica los jefes de cada area dan a conocer que uno de
los beneficios mas altos de la evaluacién del desempefio es alcanzar los objetivos de la
organizacion, asi mismo un 33% refleja que se debe de mejorar el desempefio de los

colaboradores.

Urizar, S. (2020) da a conocer que los beneficiarios de un buen proceso de evaluacion
del desempefio son los colaboradores, los lideres y la organizacion, debido a que podran
disponer de mejores herramientas de desarrollo para los procesos de retroalimentacion

y tener buenos resultados en la nueva evaluaciéon que se pueda dar.

Es importante tomar en cuenta cada uno de los beneficios que tiene una evaluacion del
desempefio ya que a través de ella se puede mejorar cada debilidad del colaborador y
poder alcanzar los objetivos organizaciones como también los objetivos de su puesto de

trabajo.
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Segun (Villacis, 2016) indica que en la actualidad existen muchos factores que se deben
de tomar en cuenta para la evaluacion del desempefio de los colaboradores,
dependiendo el método de evaluacion que se emplee en la organizacién. Es de gran
importancia tomar en cuenta cada uno de los factores ya que son relevantes la

evaluacién que se realiza como también para el desenvolviendo en el puesto de trabajo.
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Figura 14
La evaluacién como motivacion al personal
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al Gerente General y jefes de la empresa de instalacion de sistema de
seguridad. Julio 2022

Como se puede visualizar en la gréfica la mayor parte de jefes coinciden al indicar que
la evaluacion del desempefio es un factor motivacional para los colaboradores, mientras

un 17% manifiesta que no es un factor para incentivar al personal de la empresa.

Segun Chiang, Martin y Nufiez (2010) citado en Vite Jiménez, J. (2017) definen: La
Evaluacion del Desempefio como el proceso que permite valorar el aporte o contribucién
de cada trabajador dentro de una empresa; utilizando instrumentos con enfoques
cuantitativos y cualitativos que ayudan a los directores de una empresa a conocer el nivel
de productividad y eficacia con que los colaboradores llevan a cabo las actividades,

objetivos y responsabilidades del cargo que ocupan dentro de la organizacion.
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Figura 15
Acceso alos resultados de la evaluacion del desemperio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al Gerente General y jefes de la empresa de instalacion de sistema de
seguridad. Julio 2022

Segun el total de los jefes de la empresa dan a conocer que si tienen acceso a los
resultados de la evaluacion del desempefio de su grupo de trabajo. Ahora bien, haciendo
énfasis en la pregunta que se le realiz6 a los colaboradores de la empresa dieron a
conocer que no les brindan los resultados de su evaluacién. Por lo que los jefes deben
de informales el nivel de desempeiio de cada colaborador en forma objetiva y poder
establecer planes de capacitacion o realizar una retroalimentacion para que ellos puedan

realizar las actividades de su puesto de la mejor manera.

Segun Velasquez (2016) determina que los lideres de area son los que deben de tomar
el liderazgo para asumir la responsabilidad de evaluar el rendimiento como también dar
a conocer los resultados cada colaborador, para poder recibir el apoyo del area de
recursos humanos, quienes a su vez se encargan del siguiente y el control de la

retroalimentacion.
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Figura 16
Informacion de resultados a los colaboradores
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al Gerente General y jefes de la empresa de instalacion de sistema de
seguridad. Julio 2022

Con relacion a la gréfica anterior se indica que la mitad de los jefes de la empresa dan a
conocer los resultados de la evaluaciéon del desempefio de los colaboradores de forma
individual, sin embargo, un 33% de los jefes no dan a conocer los resultados obtenidos
de las evaluaciones realizadas a los colaboradores. Y un 17% lo realiza a través de una

reunion en el departamento juntamente con su equipo de trabajo.

Por consiguiente, es importante que todos los jefes inmediatos den a conocer los
resultados de la evaluacion del desempefio que se les realiza a los trabajadores para
tener una retroalimentacion en los puntos débiles como también dar a conocer los logros

sobre salientes de los colaboradores que realizan sus tareas de la mejor manera.
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Figura 17
Seguimiento posterior a los resultados de la evaluacion
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al Gerente General y jefes de la empresa de instalacién de sistema de
seguridad. Julio 2022

el 67% de los jefes inmediatos expresaron que los colaboradores no reciben
retroalimentacion o un plan de seguimiento para las areas y compromisos de mejora del
personal evaluado. Sin embargo, un 33% expresaron que su equipo de trabajo si reciben
retroalimentacion después de realizar la evaluacion del desempefio con el fin de poder

mejorar su rendimiento dentro del puesto en el que se encuentra.

Segun (Martinez, 2018) indica que la retroalimentacion de resultados es necesario que
las gerencias tengan claro el sentido de la evaluacién y que el brindar la retroalimentacién

oportuna es parte del éxito del proceso de evaluacion.

(Mondy, 2010, como se cit6 en Bojorg & Soldrzano, 2020) da a conocer que la evaluacién
del desempefio debe sefalar las necesidades especificas de un empleado en cuanto a
capacitacion y desarrollo. Al identificar las deficiencias que afectan adversamente el
desempeiio, es posible elaborar programas de capacitacion que permitan a los individuos

aprovechar sus fortalezas y minimizar sus deficiencias.
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De acuerdo con las estadisticas se determina que no existe un manual de evaluacién de
desempefio donde se pueda especificar las areas de mejora de los empleados y por lo
gue no se cuente el seguimiento adecuado o la retroalimentacién necesaria para los

colaboradores.
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Figura 18
Retroalimentaciéon como mejora al desempefio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al Gerente General y jefes de la empresa de instalacion de sistema de
seguridad. Julio 2022

Segun los datos obtenidos durante el censo hacia los jefes inmediatos de la empresa se
determind que un 67% no considera que los resultados de retroalimentacién mejoren el
desenvolvimiento de los colaboradores en la empresa. Mientras que un 33% dan a
conocer que si ha visto mejorias en el desempefio a través de las retroalimentaciones

gue se le han brindado al personal.

(Alles, 2009) indica que “La relacion cotidiana del jefe con su colaborador debe de
basarse en una comunicacion permanente que incluya la retroalimentacién acerca de

como se realizan las tareas” (p.39).

Por otra parte, es importante determinar cual es la probleméatica que se esta dando dentro

del proceso de retroalimentacion a los colaboradores y poder mejorar el area.
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5. Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Lograr la implementacion de un modelo de evaluacion del desempefio para

poder mejorar el cumplimiento de las funciones en los puestos de trabajo.

La empresa no cuenta con un proceso de evaluacion que les permita a los
jefes tener una constancia cuantitativa y cualitativa del desempefio de los
colaboradores, se evidencia en el analisis de resultados obtenidos que la
evaluacién que realizan dentro de la empresa es por medio de la observacién
directa o un dialogo de jefes a subordinados, lo cual es una manera informal
debido a que no cuentan con un formato donde se evidencie los resultados

obtenidos durante la evaluacion que realizan.

La falta de un método de evaluacién no permite conocer el desempefio de los
colaboradores y es por lo mismo que la empresa no le brindan ningan tipo de
beneficios al personal sobresaliente, ni retroalimentacion sobre el desempefio
o las debilidades que pueden llegar a tener los colaboradores en las tareas
gue realizan en sus puestos de trabajo. Segun los datos obtenidos en la
investigacion se puede reflejar que los colaboradores no reciben instrucciones,
informacion sobre si estan realizando bien el trabajo requerido por lo que

puede incrementar la probabilidad de cometer errores en las tareas.

A través de los resultados obtenidos se determin6 que no existe un
seguimiento a los resultados de la evaluacion del desempefio. Lo cual impide
contar con la retroalimentaciéon necesaria para mejorar a nivel individual las
areas débiles de los colaboradores. Es de gran importancia contar con dicha
herramienta para tener un mejor control en el desempefio de los
colaboradores, y un seguimiento adecuado para realizar reforzar los puntos

débiles encontrados.
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Recomendaciones

Implementar la propuesta del sistema de evaluacion del desempefio el cual
permitira medir el rendimiento del personal en forma equitativa y ordenada
como también identificar una calificacidbn cuantitativa y cualitativa de los
colaboradores, asi mismo ayudara al colaborador en su avance y desarrollo

de su area de trabajo.

Es fundamental que la empresa dedicada a la instalacion de alarmas cuente
con una herramienta de evaluacién de desempefio para los colaboradores,
esta se debe de adaptar a cada una de las areas para obtener mejoras
continuas en el personal. Asi mismo dar a conocer a los colaboradores sobre
dicha herramienta para que sea aceptada como un medio de apoyo y mejora

en sus puestos de trabajo.

Que se establezca formalmente la evaluacion del desempefio dentro de la
empresa y poder definir los beneficios que se le brindara a los colaboradores
después de obtener para los resultados, con el fin de motivarlos por su buen

desempefio dentro de la organizacion.

Implementar un seguimiento a los resultados de la evaluacion como también
notificarles a los colaboradores los resultados obtenidos, con el fin de mejorar
los puntos débiles y poder alcanzar mayor efectividad en el trabajo que realizan
dentro de la organizacion. Para que la evaluacion del desempefio sea de éxito
se debe de formar la comision responsable para poner en marcha el proceso

y darles el seguimiento adecuado a los resultados en la evaluacion.
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PROPUESTA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

A continuacioén, se presenta la propuesta de evaluacion del desempefio para el personal
de la empresa dedicada a la instalacién de alarmas, la cual fue definida con base a la
informacion obtenida a través de la investigacién de campo y documental realizada a la

empresa descrita anteriormente.

Introduccioén

El gerente General, jefes de cada Area, Personal Administrativo y Técnicos instaladores
tienen el compromiso de brindar un servicio adecuado en la instalacién de camaras de
seguridad. A través de la evaluacion del desempefio se pretende controlar el
comportamiento de los colaboradores de la empresa, alcanzando el mayor apoyo para

el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Objetivo

Implementar un programa de evaluacion del desempefio para el personal de la empresa
dedicada a la instalacion de alarmas, con la finalidad de conocer el rendimiento del
trabajo que desempefa de cada colaborador y poder eliminar las deficiencias en el

desempefio laboral.

Responsables del proceso de evaluacion

Con el objetivo de cumplir a exactitud todo el proceso, el departamento de Recursos
Humanos de la empresa tendré la responsabilidad directa de vigilar por el cumplimiento
de cada uno de los pasos que son necesarios y que los mismos sean efectuados con

profesionalismo y calidad.

Asi mismo, es necesario que la evaluacion sea efectuada principalmente por el jefe

inmediato, debido a que es él quien posee los conocimientos especificos del puesto.
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Participantes del proceso de Evaluacion del Desempefio

Los puestos a evaluar de la Empresa dedicada a la instalacion de alarmas sera el
personal administrativo y técnicos instaladores y los evaluadores seran los jefes
inmediatos de cada departamento ya que son los que tienen conexién directa con las
labores que cada empleado desarrolla. Los puestos que seran evaluados quedaran de

la siguiente manera.

Gerente General Gerente de Ventas
o | Secretaria de Gerencia o | Encargado de cotizaciones
o | Recepcionista o | Promotor de Ventas
Gerente de RRHH Gerente Supervisor Técnico
o | Asistente de RRHH o | Técnico Instalador
o | Encargado de Nomina o | Ayudantes

o | Auxiliar de RRHH

Gerente Financiero

o | Contador

o | Facturador

o | Tesorero

Gerente de Abastecimiento

o | Analista de compras

o | Encargo de entrega de

materiales

o | Ayudante




68

METODOLOGIA DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Evaluacion Escala Grafica Semicontinua

La evaluacion de escalas gréficas semicontinuas es una herramienta que pretende dar
a los empleados una perspectiva de su desempefio, se basa en medir mediante un
conjunto de factores o criterios para detectar en qué medida se encuentra. Dentro de
esta evaluacion se encuentre los puntos extremos de la escala (limite minimo y méaximo),

se incluyen puntos intermedios definidos para facilitar la evaluacion.

Este proceso se realizara de forma semestral segun eleccion de la organizacién, debe
de generar un ambiente agradable entre jefes inmediatos y colaboradores y tomar en

cuenta los objetivos, valores y metas de la organizacion.

Politicas para larealizacion de la evaluacion del desempefio laboral

» La evaluacién del desempefio se realizara de forma semestral lo cual seria 2

veces al afio.

» Tomar en cuenta a todo el personal de la empresa para la ejecucion de la

evaluacion del desempefio.
» Las evaluaciones se deberan de realizar de forma individual.

> La evaluacion del desempefio se efectuara de la manera mas sencilla y practica.

Normas para la evaluacion del desempefio

» Cuando se tenga los resultados de tres evaluaciones del desempefio se podra
tomar la decision sobre ascensos, aumento de salarios, otorgamientos de
incentivos entre otros. Para poder recibir estos beneficios el evaluado debera

tener por lo menos dos evaluaciones “excelentes” y “una de muy bueno”.

» En caso de que un colaborador tenga una calificacion por debajo del nivel
esperado se debera coordinar con el departamento de Recursos Humanos para

el seguimiento correspondiente.
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» Las evaluaciones que se le realicen a los empleados deberan ser adjuntadas al

expediente.

Procedimiento para la ejecucién de la propuesta

A continuacién, se detalla el proceso para poder completar el formulario de forma

general.

Primera Parte: Identificacion de la boleta de evaluacion

Se deberd completar los datos del evaluado, el puesto y el departamento al que
pertenece, como también la fecha que se realiz6 la evaluacion. Asi mismo se debera de
llenar un apartado donde se encuentra la informacién del evaluador, la cual cambiara
segun el jefe inmediato que lo realice. Como también se deberé identificar el objetivo del

puesto a evaluar, los valores que representan al puesto de trabajo.

Identificacion de la boleta de evaluacion

Datos del evaluado:

Nombre:
Departamento:
Puesto:
Nombre:

Relacién con el evaluado

Valores

Objetivo del Puesto
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Segunda parte:
Sistema de calificacion

La escala de calificacion para los criterios establecidos serd establecida de la siguiente

manera.

e Cada colaborador debera ser calificado conforme a los criterios y se debera
asignarle la puntuacion conforme a la meta alcanzada siendo una calificacion

minima de 6 puntos y la maxima de 12.5 puntos.

e Como también el evaluador obtendra por comportamiento como minimo 48 puntos

y un maximo de 100 puntos.

e La escala de calificaciones fue disefiada conforme a los ocho criterios a evaluar

para hacer un total de 100 puntos.

Tabla de Calificacidén para evaluar los criterios

Tabla de calificacion

1= 6 puntos Insuficiente

2=8.5 puntos Suficiente

3=11 puntos Notable

4=12.5 puntos | Sobresaliente

Descripcion de los Criterios de Evaluacion

La herramienta de evaluacién accede a determinar por medio de criterios y factores de
evaluacion, la forma de como los colaboradores estan realizando sus funciones laborales
y si el desemperfio es el apto o no. A continuacion, se presentan los criterios que se

evaluaran a los colaboradores.
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Personal Administrativo

Criterio

Descripcion

Identificacion con la Empresa

En este criterio se evaluara si los colaboradores tienen
el grado de compromiso con el logro de los objetivos
de la organizacion asi mismo la aplicacion los valores

gue son establecidos por la organizacion.

Calidad de trabajo

A través de este criterio se evaluara la forma en que el
colaborador presenta cada una de las tareas
asignadas, asi mismo se calificara la presencia o
ausencia de los errores cometidos en la ejecucion de

las tareas.

Conocimiento para realizar el

Se medira la habilidad en que el colaborador se

trabajo desemperia en la ejecuciéon de las tareas que le son
asignadas.
Rendimiento En esta categoria se evaluaria el nivel de eficacia y

eficiencia que el colaborador posee para desarrollar

las tareas que se le establecen.

Comunicaciéon

Evaluar la comunicacién dentro de la empresa
(interno), para detectar los errores y poder mejorar en

las areas que sea necesario.

Trabajo en equipo

En esta categoria se evaluara si el trabajador tiene una
relacion adecuada con sus demas compafieros de

trabajo y su jefe inmediato

Resolucion de conflictos

A través de este criterio se medira la actitud del
colaborador para resolver problemas que se den

oportunamente.

Orientacién al cliente

Se medira la actitud que el colaborador tiene dentro de
la organizacién como también el trato que brinda hacia

los clientes externos.
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Personal Técnico Instalador I, Il

Criterio

Descripcion

Atencién al Cliente

Comportamiento en la atencion brindada a los clientes
externos, desarrollando una conducta respetuosa,

reflejando una imagen positiva de la empresa.

Responsabilidad

A través de este criterio se calificara el compromiso
que tiene hacia la ejecucién de las funciones y las

tareas asignadas para realizarlas de la mejor manera.

Trabajo en equipo

Se medira la habilidad en compartir con los demas

compafieros de su area y su jefe inmediato.

Capacidad para seqguir | Se evaluara la habilidad que muestra a la hora de

instrucciones captar ordenes establecidas por el jefe inmediato

Calidad de trabajo A través de este criterio se calificard el cuidado,
esmero y nitidez de las instalaciones asignadas.

Cuidado de equipos Yy | Uso adecuado de los equipos y materiales asignados

materiales para la realizacion del trabajo programado.

Disciplina Califica la ejecucion de las tareas asignadas en su

tiempo, lo cual permite reducir las demoras de trabajo.

Iniciativa y Criterio

Anticipa las necesidades y busqueda de métodos
practicos para resultados efectivos. Como también

generando nuevas soluciones ante los problemas de

trabajo.
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Finalmente, se establecera los rangos de calificacion cuantitativa y cualitativa que se
determinaran a través de la suma vertical de los items calificados. A través de la siguiente

tabla se podra interpretar los resultados finales.

Rango de resultado final

Rango de Calificacién

Variable cuantitativa

cualitativa de calificacion
Sobresaliente 90-100
Bueno 70-89
Aceptable 50-69

No satisfactorio

0-49




Etapas del proceso de evaluaciéon del desemperio

Fase de

planificacién

* Presentar
propuesta del
modelo de la
evaluacion del
desempefio.

* Instrumento
completo para
la aplicacion.

* Asignar los
representates
del proyecto
para la
aplicacion.

Fase de

sensibilizacion

< El
departamento
de RRHH
comunica a los
jefes de cada
area sobre el
proceso.

 El
departamento
de RRH realiza
la campaia de
difusién por
medio de
correos
electronicos
carteles y
banners hacia
todo el
personal.

——

Fase de

capacitacion

* Capacitacién a
los jefes
inmediatos de
cada area para
familiarizarlos
conla
herramienta.

< El
departamento
de RRHH
traslada los
formatos de la
evaluacion para
cada
departamento y
poder
realizarlas en la
fecha
estipulada.

* Los jefes
inmediatos
completan la
evaluacion del
desempefio.

Fase de

presentacion de
resultados

< El
departamento
de RRHH
procede a
recolectar las
evaluaciones
realizadas.

« Elabora informe
através de los
resultados de
las
evaluaciones
del desempefio.
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Fase de
retroalimentacion y

Seguimiento

« El jefe inmediato
de cada
departamento
brinda de forma
individual los
resultados
obtenidos.
Interactua con los
colaboradores
para brindar apoyo
en las areas de
mejora.

El departamento
de RRHH da
seguimiento junto
con el jefe
inmediato a las
areas de mejora
de los
colaboradores

——



Costo y financiamiento de la propuesta
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Es importante mencionar que la propuesta debe contemplar la inversion en los recursos

financieros, tecnoldgicos y humanos.

Descripcion Monto
Material impreso de la herramienta de
_ B Q. 2,000.00
evaluacion del desempefio
Asesoria técnica al Departamento de
Recursos Humanos: capacitacion parala | Q. 17,000.00
implementacion.
Afiches de difusion y sensibilizaciéon
. . Q. 2,500.00
acerca de la evaluacion del desempeiio
Papeleria y utiles Q. 600.00
Total: Q. 22,100.00
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Formato de Evaluacion de Desempefio
Personal Administrativo

Formato Evaluacion de Desempefio

No. De boleta

Fecha:

Datos del evaluado:
Nombre:
Departamento:
Puesto:

Datos del evaluador

Nombre:
Relacién con el evaluado

Valores

Objetivo del Puesto

INSTRUCCIONES

Lea atentamente cada uno de los items y sefiale con una X la opcion que mejor describa el
comportamiento del colaborador evaluado durante el presente periodo.

Tenga en cuenta la siguiente escala de calificaciones

1= 6 puntos Insuficiente
2= 8.5 puntos Suficiente

3= 1 puntos Notable
4=12.5 puntos Sobresaliente

CRITERIOS DE DESEMPENO

1. Identificacion con la empresa

Grado de compromiso con los logros de los objetivos

establecidos por la organizacion, y en la aplicacion de
los valores

2. Calidad de trabajo

Presenta cada una de sus tareas asignadas de forma
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ordenada y cuidadosa. Y detecta errores con facilidad
para poder reforzarlos.

3. Conocimiento para realizar sus actividades
Demuestra que tiene dominio y la habilidad para
realizar de manera independiente las funciones en el
cargo que desempefia cumpliendo los tiempos
requeridos.

4. Rendimiento
Da prioridad a las tareas asignadas y las realiza con
eficiencia para cumplir con el tiempo estipulado.

5. Comunicacion
Se comunica de forma asertiva y clara con sus
compairieros y jefe

6. Trabajo en equipo

Desempefia su labor como un miembro activo del
equipo de trabajo. Comparte conocimiento, habilidades
y experiencia.

7. Resolucién de Conflictos

Conserva la calma en situaciones complicadas. Tiene
flexibilidad y disposicion de cambio ante las
situaciones que se presentan

8. Vocacién de servicio

Es proactivo en su interaccion con los clientes
externos de la empresa. Demuestra confianza y
cumple con lo que ofrece.

TOTAL
Rango de Calificacion | Variable cualitativa de
cuantitativa calificacién
Sobresaliente 90-100
Bueno 70-89
Aceptable 50-69
No satisfactorio 0-49

Observaciones




Formato de Evaluacion de Desempefio
Personal Técnico Instalador I, Il

Formato Evaluacion de Desempefio

No. De boleta

Fecha:
Nombre:
Departamento:
Puesto:
Nombre:
Relacién con el evaluado

Valores

Objetivo del Puesto

INSTRUCCIONES

Lea atentamente cada uno de los items y sefiale con una X la opcion que mejor describa
el comportamiento del colaborador evaluado durante el presente periodo.
Tenga en cuenta la siguiente escala de calificaciones

= 6 puntos Insuficiente
2= 85 puntos Suficiente
3= puntos Notable
4=12.5 puntos Sobresaliente
CRITERIOS DE DESEMPENO 1 2 3 4

1. Atencién al cliente
Refleja ante los clientes una conducta respetuosa
reflejando una imagen positiva de la empresa.

2. Responsabilidad
Cumple a cabalidad con las funciones de su cargo
dentro de los plazos establecidos.




3. Trabajo en equipo
Logra comprension y compromiso grupal. Ayuda a
sus comparieros de trabajo a realizar las funciones.

4. Capacidad para seguir instrucciones
Habilidad que muestra a la hora de capacitar
ordenes establecidas por su jefe.

5. Calidad de trabajo
Cuidado, esmero y nitidez de las instalaciones
asignadas.

6. Cuidado de equipos y materiales de trabajo
Capacidad para utilizar correctamente los equipos,
herramientas y bienes asignados para realizar el
trabajo asignado.

7. Disciplina
Entrega los trabajos en el tiempo estipulado,
reduciendo demoras de trabajo.

8. Iniciativa y criterio

Propone ideas de acuerdo con las normas y
valores organizaciones. Actla preventivamente
creando oportunidades y evitando posibles

problemas
TOTAL
Rango de Calificacién | Variable cualitativa de
cuantitativa calificacién
Sobresaliente 90-100
Bueno 70-89
Aceptable 50-69
No satisfactorio 0-49

Observaciones




UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA -USAC-
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN RECURSOS HUMANOS

PROPUESTA DE UN PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL PERSONAL DE
UNA EMPRESA DEDICADA A LA INSTALACION DE ALARMAS DE VIGILANCIA UBICADA EN EL
MUNICIPIO DE SAN MIGUEL PETAPA, DEPARTAMENTO DE GUATEMALA.

CUESTIONARIO PARA EL GERENTE GENERAL Y JEFES DE CADA AREA

El objetivo de la presente entrevista es obtener informacion sobre el proceso de evaluacion de
desempefio para todos los colaboradores que trabajan dentro de la empresa. Las respuestas se
utilizaran exclusivamente para fines de estudio, por lo que se agradece su colaboracién y apoyo,
contestando las siguientes preguntas.

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de preguntas las cuales debera responder
de acuerdo con su experiencia en la empresa. No necesita anotar su nombre y los datos seran

manejados con absoluta confidencialidad.

1. ¢Enla empresa realizan evaluacion de desempefio a los colaboradores?
Si No

2. ¢Qué técnicas conoce o aplican para evaluar a los colaboradores?

3. ¢Con qué frecuencia le realizan la evaluacion del desempefio en la empresa?

Anual
Semestral
Trimestral
Nunca



10.

81

¢, Quién realiza las evaluaciones del desempefio en la empresa?

Gerente General
Gerente de RRHH
Jefe de cada area

¢, Qué factores considera usted que se evallan cuando se realiza la evaluacion del

desempefno?

¢, Cuales cree que son los beneficios obtenidos luego de la evaluacién del desempefio
hacia los colaboradores?

Corregir debilidades
Mejorar el desempefio de los colaboradores
Alcanzar los objetivos de la organizacion

¢ Considera que la evaluacion del desempefio sirve para incentivar o motivar al personal
de la empresa?

Si No

¢ Tienen acceso a los resultados del proceso de evaluacion del desempefio de su
personal a cargo?

Si No

¢Cémo dan a conocer los resultados de la evaluacion de desempefio a los

colaboradores?

¢Luego de realizar la evaluacion de desempefio a los colaboradores le dan seguimiento
de retroalimentacion?
Si No




11. Si su respuesta es afirmativa, qué tipo de retroalimentacion les dan.

82

12. ¢ Considera usted que los resultados de la retroalimentacion hacia los colaboradores

mejoran su desempefo?

Sl

NO
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PROPUESTA DE UN PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL PERSONAL DE
UNA EMPRESA DEDICADA A LA INSTALACION DE ALARMAS DE VIGILANCIA UBICADA EN EL
MUNICIPIO DE SAN MIGUEL PETAPA, DEPARTAMENTO DE GUATEMALA.

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y TECNICO

El objetivo del presente cuestionario es obtener informacion sobre el proceso de evaluacion de
desempefio para todos los colaboradores que trabajan dentro de la empresa. Las respuestas se
utilizaran exclusivamente para fines de estudio, por lo que se agradece su colaboracién y apoyo,
contestando las siguientes preguntas.

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de preguntas las cuales debera responder
de acuerdo con su experiencia en la empresa. No necesita anotar su nombre y los datos seran

manejados con absoluta confidencialidad.

1. ¢Conoce las metas y objetivos de desempefio en su puesto de trabajo?

Sl NO

2. ¢Enla empresa le han realizado evaluaciones de desempefio?

Sl NO

3. Si su respuesta fue afirmativa, con qué frecuencia le realizan la evaluacion de
desempefio

Anual
Semestral
Trimestral
Nunca

4. ¢Quién le evalta el desempefio en la empresa?

Gerente General
Gerente de RRHH
Jefe Inmediato



10.

11.
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¢ Coémo le evaltan el desempefio en la empresa?

Observacion
Dialogo con su jefe
Test

¢ Tiene usted la oportunidad de ser promovido a otro puesto por un buen resultado en su
desempefo?

Sl NO

¢,Considera que la evaluacion de desempefio es de beneficio para el puesto de trabajo?

Sl NO

Si su respuesta es afirmativa, mencione qué beneficios considera importante.

¢Le han dado a conocer los resultados de su evaluacion de desempefio?

SlI NO

¢Le han dado seguimiento de retroalimentacion o capacitaciones después de realizar su

evaluaciéon de desempefio?

Sl NO

¢ Le apoya su jefe inmediato después de ser evaluado en el desempefio para mejorar

los aspectos débiles encontrados?

Sl NO

¢, Considera usted que los resultados de la retroalimentacion mejoran su desempefio?

Sl NO
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