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RESUMEN

La evaluaciébn del desempefio es importante para el desarrollo integral de los
colaboradores, mediante este proceso se demuestra la eficiencia y el logro de las metas
individuales que se alinean con las metas organizacionales, con esto se contribuira al
beneficio de la organizacién y del colaborador. Es clave para las organizaciones centrar
estrategias de desarrollo de los colaboradores para que aporten valor en sus funciones y

optimizar sus procesos.

Para realizar el trabajo de graduacién se inicié con la revision de diferentes estudios y
autores, los cuales a través de diferentes conceptos sustentan el enfoque tedrico de la

variable evaluacion del desempefio.

La investigacion se realizé especificamente en el departamento de produccion de la
empresa de logistica productiva en donde se evidencio que existen problemas con la
medicion del desempefio de los colaboradores, ya que no reciben retroalimentacion de
sus labores y no establecen las areas de mejora ni las fortalezas que poseen. Por lo que
en la investigacion se desarroll6 la siguiente pregunta investigativa:

¢ Cudl es el proceso de evaluacion del desempefio del personal operativo del
departamento de produccién de una empresa de logistica productiva?

Para el desarrollo del trabajo profesional de graduaciéon se formul6 el objetivo general
Determinar el proceso de evaluacién del desempefio del personal operativo del
departamento de produccion de la empresa de logistica productiva.

En la metodologia del trabajo profesional de graduacién se utilizé el método cientifico con
el fin de demostrar con hechos los resultados adquiridos en la investigacion, el tipo de
investigacion es el mixto, el disefio no experimental transversal descriptivo, para el
alcance del estudio se utilizé el descriptivo- explicativo. Para la recoleccién de datos se

utilizé el universo total el departamento de produccién, por medio del cual se realizo el



censo y se utilizé como instrumento el cuestionario y la entrevista, con el fin de presentar

resultados con veracidad.

Se detectdé que la empresa de logistica productiva no cuenta con un proceso de
evaluacion del desempefio debido a que se enfoca mas en la satisfaccion del cliente.

gue tiene como objetivo el de dar a conocer la utilidad de implementar una evaluacion del
desempeiio dado que al implementarla se visualizara el desempeifo individual de los
colaboradores, para una mejora continua en la organizacién es de suma importancia
medir el desempefio, asi desarrollar las competencias y productividad laboral, con ella
podemos medir las actividades que han desarrollado los colaboradores, su eficiencia y

eficacia en el transcurso de sus actividades dentro de la empresa.

Por lo cual concluye que la empresa de logistica productiva no tiene establecido un
proceso de evaluacion del desempefio para el personal operativo de produccion, lo que
fue verificado mediante el estudio y andlisis de resultados obtenidos, derivado a que la
gerencia general dentro de sus estrategias no tiene contemplado que el proceso de
evaluacion del desempefio sea de beneficio para la organizacion, asi mismo lo
consideran una pérdida de tiempo y recursos, por lo que la empresa no conoce el
desempeiio individual de los colaboradores; y a la vez no detecten necesidades de

mejora en los procesos.

Palabras claves: Evaluacion del desempefio, medicion laboral.



INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones enfrentan desafios constantes, por lo que es necesario
desarrollar ventajas competitivas que les permitira evolucionar y posicionarse entre los
mejores competidores. Es primordial enfocarse en el capital humano, desarrollar el
potencial y diferenciar con el valor adicional de los colaboradores a la organizaciéon. Como
resultado las organizaciones buscan el éxito, logrando productos o servicios de altos
estandares, que permitiran obtener beneficios sostenibles para alcanzar los objetivos que

se alinean a la estrategia organizacional.

La evaluacibn del desempefio es importante para el desarrollo integral de los
colaboradores, mediante este proceso se demuestra la eficiencia y el logro de las metas
individuales que se alinean con las metas organizacionales con esto se contribuira a
optimizar la productividad en el desarrollo de las funciones. Para las organizaciones es
clave centrar estrategias de medicion de los colaboradores para que aporten valor
adicional a los clientes.

El desarrollo del trabajo profesional de graduacion tiene como antecedente que la
evaluacion del desempefio es de beneficio para las organizaciones, ya que al medir el
rendimiento y el nivel de competitividad se detectara las areas de mejora, se capacitara
desarrollando el crecimiento del colaborador. El factor productivo de la organizacion es
el talento humano por lo que haciendo uso de planes estratégicos de desarrollo de

talentos se alcanzara las competencias deseadas.

El desempefio laboral para las organizaciones es la productividad generada por los
colaboradores de los cuales se obtiene la efectividad del trabajo realizado sea de calidad,
dado que el rendimiento tiene relacién en cuanto al desempefio laboral. A fin de efectuar
actividades de forma eficiente, se debe implementar un proceso de evaluacion de
desempeiio que puede ser prevista desde la planificacion hasta el control de resultados,

para asi alcanzar una competitividad alta.



En el trabajo profesional de graduacion de un proceso de evaluacion del desempefio para
los colaboradores del personal operativo de produccién en una empresa de logistica
productiva se demuestra que el talento humano es un parte fundamental para el logro de
las metas dentro de la organizacion, es prioritario evaluar el desempefio, por lo que en el
presente trabajo profesional de graduacion determinara que al implementar un proceso
de evaluacion del desempefio la organizacion medira el rendimiento laboral, la
productividad y permitird que los objetivos se alineen a la estrategia organizacional. Para
el desarrollo del trabajo profesional de graduacion se defini6 como objetivo general
analizar el proceso de evaluacion del desempefio del personal de produccién de una
empresa de logistica productiva. Por lo que surge la interrogante ¢ Cual es el proceso de
la evaluacién del desempenfio del personal operativo del departamento de produccién de

una empresa de logistica productiva?

Para lo cual se realizo6 el marco tedrico en el cual se recopilé informacién comprobada
del tema a investigar. Se desarrollaron temas que evidencian lo importante que
implementar el proceso de la evaluacién del desempefio, como proceso de la gestidn del
talento en la organizacion. Mediante este proceso de medicion periédica de la
productividad y eficiencia de los colaboradores se podran fijar nuevas metas para la
organizacion. Con lo anterior se busca determinar la importancia que en la organizacion
se realice la evaluacion del desempefio, ya que mediante esta implementacion la
productividad de los colaboradores incrementard, por lo que estratégicamente la

organizacion sera competitiva frente a otras organizaciones.

El tipo de investigacion realizada es el descriptivo-explicativo derivado a que se busca
definir y especificar la variable del trabajo profesional de graduacion, en este trabajo
profesional de graduacion se determinard la importancia de la evaluacion del desempefio
de los operarios del departamento de produccién de una empresa de logistica productiva
por lo que se analizo el proceso de la evaluacion del desempeiio. En el desarrollo del
presente trabajo se utilizara las herramientas de recoleccidon de datos entre las cuales se

indican: encuesta, guia de entrevista y entrevistas



1. ANTECEDENTES
Para realizar el trabajo profesional de graduacidon sobre el proceso de evaluacion del
desempefio se inicié con la revisiénO de diferentes estudios y autores los cuales a través
de diferentes conceptos sustentan el enfoque tedrico de la variable evaluacion del
desemperio, asi como los factores que desarrolla dicho proceso. Se identificaron las

siguientes tesis en las cuales se obtuvo informacion para realizar el estudio.

1.1 Antecedentes del tema de estudio

Segun Vite (2017), en su tesis “Propuesta de implementacién de un sistema de
evaluacion de desempefio en Laboratorios H.G., C.A. con direccién al &rea comercial’
previo a conferirse el titulo de Magister en Psicologia laboral, de la Universidad de
Guayaquil el objetivo general es realizar la propuesta de implementacion de un sistema
de evaluacion de desemperio para el departamento de ventas de Laboratorios H.G. C.A
del 2017, para mejorar la productividad, competencias y motivacion de los trabajadores
del area comercial. Por lo tanto, para alcanzar el objetivo general se debe de cumplir con
el siguiente objetivo especifico que es diagnosticar la situacion actual del desempefio de
los colaboradores del area comercial de la organizacién, en relacion con la productividad,
competencias y motivacion de los colaboradores. Los resultados determinan que las
competencias de planificacion y organizacion permiten anticipar acciones y movimientos
de la competencia, y las técnicas de venta también son bajas para los requerimientos del
puesto, estas deberian ser mas fuertes, por lo que se debe hacer énfasis en el desarrollo
del liderazgo de los gerentes y jefes para crear un espiritu de equipo y asi enfrentar los
problemas internos y externos. Se concluye que la propuesta de implementacion tiene
como finalidad implementar la evaluacion de desempefio para mejorar la productividad,
competencias y motivacion de los trabajadores del area comercial, se presenta como una
herramienta de gestién necesaria, por lo cual la Gerencia General y Jefatura de Talento
Humano deben utilizar los instrumentos propuestos para desarrollar estrategias de
talento humano en el afio 2018, combinar sus planificaciones a las necesidades reales

del capital humano.



Segun Salazar (2017), en su tesis “Propuesta de un nuevo modelo de evaluacién de
desemperio laboral para el banco de Crédito S.A. en la Ciudad de Sucre”, previo a
conferirse el titulo de Magister en Administracion de Empresas, de la Universidad Andina
Simon Bolivar. La investigacion fue realizada con el fin de determinar la eficiencia del
modelo de evaluacion para medir el desempefio laboral del personal del Banco de Crédito
S.A. La investigacion corresponde al tipo Observacional y descriptivo, puesto que al
observar el modelo de evaluacion para medir el desempefio laboral del personal que
maneja el Banco de Crédito S.A. se realizé una descripcion de los diferentes problemas
gue existen con el fin de proponer un nuevo modelo que sea eficiente. Se trabajé con una
poblacién de 67 personas que trabajan en el Banco de Crédito S.A. La propuesta es
conveniente porque se presenta un nuevo metodo de evaluacion del desemperio laboral
sobre la base de las competencias laborales para ampliar la informacién y se mida de
forma real el rendimiento laboral dando mayor satisfaccion a las necesidades de los
trabajadores. Por lo que implementar un nuevo proceso de evaluacion del desempefio
tiene como beneficio metodolégico comprobar que la evaluacion del desempefio como
herramienta al ser implementada dentro de la organizacion incrementara la productividad
y la eficiencia que requiere cada puesto dentro de la organizacion, asi mismo los
colaboradores estaran motivados, por lo cual se alinearan los objetivos organizacionales.

El desempefio es clave para cumplir con los objetivos individuales y organizacionales.

Segun Nolasco (2020) en su tesis “La evaluacidén del desempefio y su relacion con la
satisfaccion laboral, area Subdireccion Administrativa de la Empresa Publica
Metropolitana de Aseo EMASEO EP” para obtener el grado académico de Magister en
Desarrollo del talento humano en la Universidad Andina Simon Bolivar, identifica la
relacion existente entre la evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral, realizando
la correlacién de las variables de evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral, por lo
cual establece un plan de mejora del desempefio laboral para la Subdireccion
Administrativa de la Empresa Publica Metropolitana de Aseo. Toda organizacion es
exitosa si realizan un proceso de evaluacion del desempefio ya que determina las
competencias, la productividad y eficiencia del talento humano, en dicho estudio

comprobaron la variable de satisfaccion laboral ya que asi mejoran los procesos y son



competitivo. Se debera de implementar un nuevo modelo de medicion, para conocer las
habilidades y detectar las areas de mejora de los colaboradores, por medio de la
retroalimentacion y capacitacion se optimizara el desempefio de sus colaboradores y los

objetivos se alinearan a la estrategia organizacional.

Segun Casma (2015), en su tesis “Relacion de la gestién del talento humano por
competencias en el desempeiio laboral de la Empresa Ferro Sistemas Surco Lima”,
previo a conferirse el titulo de Magister en Administracion, tiene como objetivo establecer
y describir la relacion existente entre la gestion del talento humano por competencias y
el desempefio laboral de los trabajadores de dicha unidad, para el logro del estudio se
establecio el objetivo especifico gestionar el capital humano como elemento importante
que permitird a la organizacion hacerla mas productiva por competencias laborales. Se
concluye que cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz haciendo uso de
planes estratégicos de desarrollo de talentos para alcanzar las competencias deseadas
a fin de efectuar actividad eficiente, se debe implementar el modelo de direccién basado
en la gestion del talento humano por competencias que puede ser prevista desde la
planificacion hasta el control de resultados. El desemperio laboral para las organizaciones
es la productividad generada por los colaboradores de los cuales se obtiene la efectividad
del trabajo realizado sea de calidad, dado que las competencias tienen relacion en cuanto
al desempefio laboral y asi alcanzar una competitividad alta.

Segun Molina (2015) en su tesis “Evaluacion del desempefio laboral a través de la
metodologia 360°”, para optar al grado de Magister en gestion de organizaciones, en su
objetivo establece que para evaluar el desempefio laboral de los trabajadores de las
empresas Iniciativas Colombiana de Auditoria y Asesoria INCAA S.A.S y ALEF SSOMA
a través de un estudio observacional analitico de cohorte, aplicando una herramienta de
evaluacion de desempefio a través de la metodologia 360°, que permita cotejar el
rendimiento laboral de los colaboradores en las dos empresas seleccionadas. Los
resultados presentados en la investigacion determinan que el desarrollo e
implementacion de metodologia de evaluacion del desempefio, en este caso la de 360°,

contribuye al mejoramiento continuo de la organizacién y al cumplimiento razonable de



los objetivos plasmados en el quehacer diario de los trabajadores, a lo cual se concluye
que una de las herramientas eficientes y eficaces para control y seguimiento de las
competencias de los colaboradores a la organizacion, es la evaluacion del desempefio
laboral, ya que permite observar la trazabilidad de las actividades desarrolladas.

Segun Flores (2018) en su tesis “Competencia laborales y desempefio laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas”, para obtener el grado académico
de Maestra en gestion publica, como objetivo general contempla determinar la relacion
entre competencia laboral en el desempefio laboral de los colaboradores, en los
resultados se encontré que existe relacion directa y significativa entre competencia
laboral y desemperio laboral, el método utilizado fue el cuantitativo; la muestra estuvo
constituida por 157 trabajadores de recursos humanos. Los resultados evidencian que el
nivel de competencia laboral en los trabajadores predomina con 78%, lo que indica que
cuentan con las caracteristicas requeridas por el puesto. El nivel de desempefio para los
asistentes indica que es alto en 64%, las habilidades son altas para su area de trabajo.
Los profesionales cuentan con un alto nivel de competencia 62%, mientras que los
técnicos se encuentran en un nivel regular con 80%, y los asistentes se encuentran en el
nivel bajo con 53%. El nivel de desempefio laboral es alto con un 54%, mientras que los
técnicos se encuentran en un nivel regular con 62%, se concluye que existe relacion
directa y significativa entre la competencia laboral y desempefio del objeto de estudio. El

valor del coeficiente de Pearson indica un 0.725.

Segun Arizaga & Jétiva (2016) en su tesis “Analisis de la correlacion de la evaluacion del
desempefio laboral por competencias y la evaluacion del potencial con informacion
recopilada por una empresa consultora”, para optar al grado de Magister en direccién
estratégica de recursos humanos de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, tiene
como objetivo general identificar la correlacion entre la evaluacion del desempefio laboral
por competencias y el potencial del talento humano para establecer criterios efectivos de
gestion institucional. Definiendo los elementos y factores que identifican el potencial de
los trabajadores, describiendo las propiedades técnicas de las herramientas de

evaluacion del desempefio laboral y del potencial de los trabajadores de la institucion en



estudio. Se analizaron las politicas institucionales, verificando que este valor esta
enlazado a la remuneracion variable, que podria suponer la razén de una alta calificacion
para los trabajadores en esta evaluacion. Como resultado por medio de la observacion
se determiné que el sesgo en la evaluacion de desempefio por competencias, en el caso
de la organizacion analizada, no se le puede considerar para realizar una correlacion
entre variables, ya que existen factores que influyen en dicha calificacién. Por tanto, las
politicas de evaluacion se modifican para que los datos eviten sesgos, percepcion o
errores de interpretacion por parte de los evaluadores. Cuando la distribucion de la
evaluacion de potencial es normal, indica que el conjunto de pruebas aplicadas evita
sesgos en la generacion de resultados y muestran valores mas reales. Lo que concluye
que la separacion de datos por grupo ocupacional indica que no necesariamente los
puestos jerarquicos obtienen una calificacion mayor en potencial de manera general, no

se comparan directamente por no estar evaluados con el mismo grupo de pruebas.

Segun la tesis doctoral de Santamaria (2015) “Las préacticas de recursos humanos de alto
rendimiento y la evaluacion del desempefio: Evidencia empirica en la industria
manufacturera espafiola”, establece que las empresas cuentan con un sistema de gestion
por competencias ya que asi incrementan sus beneficios a nivel organizativo. Se
concluye que la probabilidad de implementar un sistema de competencias depende del
tamafio de la organizacion y de los beneficios que obtenga dicha empresa al implantar
un sistema de gestion por competencias depende del grado de apoyo de la alta direccion.
Se evidencia que los determinantes del sistema formal de evaluaciéon del desempefio de
trabajadores realizan un alto nivel al ser evaluados. En la investigacion los factores
determinan la adopcion de un sistema de evaluacién de desempefio se considera clave
para la implementacién exitosa de los recursos humanos. El trabajo actual busca medir
y corregir los problemas potenciales que la endogeneidad puede plantear al estimar el
impacto de la adopcién de préacticas efectivas de RR.HH. en la implementacién de

sistemas de calificacion.



Segun Rojas & Vilchez (2018), en su tesis “Gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral del personal de puesto de salud sagrado corazon de Jesus”, previo
a optar el grado de Maestro en Salud, existe relacion estadisticamente significativa segun
p=0,007 entre gestidn del talento humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral
de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus, por lo que Estos
resultados obtenidos se ven reflejados en los estudios realizados por Garcia, Ceballos y
Flores donde la seleccion, reclutamiento y capacitacion son criterios importantes para la
gestion de talento humano y la evaluacion del desempefio laboral. Es de suma
importancia contar con un estudio del desempefio laboral ya que por medio de este se
puede determinar como estan los colaboradores, sus fortalezas y areas de mejora y se

podra realizar una serie de capacitaciones para mejorar dicho rendimiento.

Segun Rodriguez (2016) en su trabajo de grado “Evaluacion de desempefio y satisfaccion
laboral de los funcionarios adscritos a la contraloria municipal de los Guayos” previo a
optar el grado de especialista en gerencia de recursos humanos, se determind la relacion
existente entre evaluacion del desempefio y satisfaccién laboral de los funcionarios
adscritos a la Contraloria Municipal caso de estudio, al comprobarse mediante la prueba
de Spearman un coeficiente rho=0,859, con significacion bilateral p=0.01, para una
relacion de tipo fuerte y directa con magnitud al 99 por ciento al haberse ratificado los
argumentos y presunciones formulados al iniciarse la investigacion, queda en evidencia
gue en los organismos estatales cuya mision es prestar un servicio a la poblacion, la
correcta administracion de los recursos humanos y por ende su evaluacion, repercute en
forma directa en el grado de satisfaccion de los trabajadores y, tarde o temprano, en la
calidad de su desempefio. En dicho estudio se concluye que tiene una relacion alta

ambas variables.



1.2 Antecedentes de la organizacion

Empresa de logistica productiva

La empresa de logistica productiva fue fundada en el afio 1983 por su actual presidente,
la idea de este tipo de negocio surge porque en ese afio no existia una empresa en
Guatemala del giro de negocio de la logistica productiva, asi mismo le pareciéo una
oportunidad de negocio muy sostenible y demandada, por lo que surge esta nueva idea
de negocio, la empresa de logistica. Se abre campo en las empresas de cadena

suministro afio con afio formando lazos de negocios.

La empresa tiene 39 afos de experiencia en el mercado guatemalteco en el campo de la
logistica productiva. Son especialistas en sistemas de almacenaje y equipos para el
manejo de materiales. Se caracterizan por asesorar profesionalmente a los clientes en
sistemas para operaciones logisticas con productos y servicios de calidad certificada y
garantizada, que optimicen la eficiencia en los procesos productivos. El ramo de la
organizacion es una industria de metalurgia que es especialista en realizar sistemas de

almacenaje.

La empresa de logistica productiva optimiza los procesos de almacenaje y movimientos
de materiales en instalaciones dentro del centro de fabricacion. El objetivo de la logistica
productiva es asegurar el movimiento 6ptimo y fluido de materiales entre el almacén de
materia prima, durante todo el proceso de produccién, hasta el area de almacén de
producto terminado. La logistica de fabricacion vincula la logistica de suministro con la
logistica de distribucién. En cada empresa de fabricacion debe simplificar y controlar el
movimiento de materiales a través de su proceso de valor agregado. La logistica de
fabricacion no es solo es el flujo de materiales y bienes entre departamentos, sino que
también incluye la planificacién, el control y la implementaciébn de procesos que
garanticen que cada maquina y estacion de trabajo se le proporcione en el momento
adecuado con la cantidad correcta de materias primas, materiales auxiliares y suministros

operativos.



2 MARCO TEORICO

2.1 Gestion del talento humano

La gestion del talento humano es el proceso de captar, retener y optimizar el talento,
mediante esta unidad se obtiene al capital intelectual idéneo, el cual se orienta, capacita
y motiva para crear un plus o ventaja competitiva; para asi cumplir con los objetivos y

metas establecidas de la organizacion.

Para Vallejo (2015) indica:
La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital
humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa,;
la gestion del talento humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la
organizacion involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus
trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo
personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada trabajador que

se constituye en el capital mas importante de la empresa, su gente (p. 16).

La gestidn del talento humano es elemento fundamental de la organizacion su funcién es
determinar los procesos estratégicos liderar adecuadamente a los colaboradores, brindar
herramientas necesarias para cumplir con los objetivos de la organizacion. Se generan
politicas, programas y procedimientos que mejoran la estructura organizacional, donde

se garantice el desarrollo y administracion del potencial de los colaboradores.

2.1.1 Capital intelectual
Son los conocimientos y capacidades que poseen los colaboradores los cuales aportan
a la organizacién el valor competitivo, mediante esto la organizacion obtendra los

objetivos deseados.

Segun Vega (2016) afirma:
El capital intelectual es el conocimiento, las capacidades, las relaciones, propiedad

intelectual, integrandose estos elementos se puede decir que el capital intelectual



es el resultado de la sinergia de los conocimientos que retne una organizacion,
las destrezas y experiencias acumuladas de sus colaboradores, sus motivaciones
y compromisos vinculados a los procesos, innovaciones, impacto en el mercado,

e influencia en la organizacion (p. 45).

Por lo tanto, el capital intelectual son los elementos que posee el colaborador como son
las habilidades, experiencia laboral, habilidades sociales y habitos que al ser integrados
proporcionan una ventaja competitiva a la organizacion, mediante esto se obtienen los

resultados esperados estratégicamente.

2.1.2 Analisis y descripcién de puesto
El andlisis y descripcion de puestos es la clave de disefio adecuado para las necesidades
de la organizacion, en las cuales se encuentran las herramientas para definir las tareas

y funciones de los puestos de trabajo.

2.1.2.1 Andlisis de puestos
El andlisis de puestos determina de manera detallada que consiste el puesto de trabajo,
por lo que se establece las competencias que los colaboradores deben de poseer para

determinado puesto laboral.

Para Ribes et al, (2018) afirma:
Se determina de manera detallada que consiste el trabajo a desarrollar, asi como
el tipo de persona que la empresa necesita para el puesto. En ella se identifica las
obligaciones y responsabilidades de cada puesto y las caracteristicas de
formacion, cualificacion y personalidad (p. 5).

2.1.2.2 Descripcion de puestos
Describe funciones y responsabilidades de los puestos de los colaboradores mediante
las actividades que realizan en la organizacion. Se incluyen conocimientos, habilidades

y actitudes.
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Para Ribes et al. (2018) explica:
Que las descripciones de los puestos son documentos que se obtienen como
resultado de un andlisis exhaustivo del puesto de trabajo, incluyen al menos listas
de las principales obligaciones de un puesto, las responsabilidades, la relacion de
dependencia y de reporte (a quién ha de reportar cada uno y sobre quién tiene

responsabilidad), y las condiciones laborales (p. 10).

2.2 Desempeiio laboral

El desempefio laboral es la calidad con que el colaborador realiza sus labores, es la

productividad y eficiencia con la que entrega sus actividades.

De acuerdo con Ramos et, al. (2019) afirma:
El desempefio laboral es una construccién que comprende comportamientos bajo
el control de los trabajadores que contribuyen a las metas organizacionales. Es
importante reconocer que el desempefio no es un conjunto de comportamientos
sino una sumatoria de variables que determinan los comportamientos. La
definicion del desempefio laboral se hace de manera amplia ya que es un
fendmeno que puede tener variaciones dependiendo del tipo de trabajo que se
realiza. (Ramos et, al. p. 195)

Por lo que el desempefio laboral son los procesos que el colaborador entrega de sus

actividades, es el comportamiento y la calidad de sus acciones.

2.2.1 Productividad laboral
Mide el nivel de eficiencia de los colaboradores y la produccion por hora trabajada, se
observa que tanto invierten los colaboradores su tiempo, asimismo se refleja la calidad
con la que realizan sus actividades.
Para Suarez et, al. (2017) afirma:
La productividad laboral es el resultado de la influencia de varios factores que
inciden sobre los trabajadores en una organizacion. A pesar de que la
productividad se mide como el cociente entre la produccion real y el recurso

invertido, es importante tener en cuenta que el recurso humano esta sujeto a la
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influencia de factores psicolégicos, no solo de caracter técnico o cuantitativo (p.
63).
Es el nivel de andlisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una empresa
es productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor costo.

Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia.

2.2.2 Eficacia

Para Armas et, al. (2017) indica:
La eficacia es el cumplimiento de objetivos (por ello la importancia de que los
objetivos estén claramente delimitados, entendidos y de conocimiento de cada
participante de la organizacion), la eficiencia que es el hacer las cosas bien; pero
con la optimizacion de los recursos (dinero, bienes, tiempo, personas); la efectividad
gue sera la suma de la eficacia y eficiencia. Ademas, se es efectivo o excelente en
la medida que se cumple los objetivos optimizando los recursos y se le incorpora un

valor agregado, es decir, el componente extra diferenciador al realizarlo. (p. 39)

2.3 Evaluacion del desempefio

2.3.1 Definicion

Es un proceso continuo de medicion periddica que estima la productividad y eficiencia de
las actividades que realizan los colaboradores, en donde se detectan las fortalezas y
debilidades. Mediante la retroalimentacion se informa al personal si cumplen o no con el
desempeiio en sus puestos. Se capacitan para fortalecer las debilidades para que sean

competitivos a nivel organizacional.

Segun Ribes et al. (2018)
La evaluacion del desempefio es un proceso formal y sistematico para identificar,
revisar, evaluar, medir y gestionar el rendimiento de los recursos humanos en las
organizaciones, con la finalidad de ver si el trabajador es productivo y si podra
mejorar su rendimiento en el futuro. Frecuentemente, el sistema retributivo de una

empresa se establece en funcién del desemperio de los empleados en sus puestos
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de trabajo. Para poder valorar en qué medida un trabajador ha cumplido con sus
obligaciones sera necesario llevar a cabo la evaluacion del rendimiento o del
desempefio, tratando de conseguir la equidad retributiva en la relacion esfuerzo-
recompensa. La evaluacion del desempefio es un proceso donde se evalla,
individual o grupal, los logros de los colaboradores, permite iniciar planes de
desarrollo, metas y objetivos; este proceso consiste en determinar el nivel de
productividad de los colaboradores en sus labores diarias, proporcionando
importantes beneficios para el analisis de la productividad, siendo la evaluacion un

medio para destacar el desempefio. (p. 175)

La evaluacion del desempefio laboral permitird que en las organizaciones evalué la
productividad, detecte las debilidades de los colaboradores, los capacite para
incrementar la eficiencia y desarrolle habilidades de competitividad, todo esto en relacion
con los objetivos organizacionales; los colaboradores estaran motivados, ya que tendran
un plan de desarrollo por lo que ellos se identificaran con la organizacién, se disminuira
la rotacion del personal y retendran el talento mas calificado. Con esto la organizacion

mejorara los procesos ante sus demas competidores.

2.3.2 Objetivos de la evaluacién del desempefio

El objetivo de la evaluacion del desempefio es medir el rendimiento de cada colaborador,

mediante un instrumento que identifique sus areas de mejora y sus fortalezas.

Para Robbins & Judge (2017)
Los objetivos de la evaluacion del desempefio consisten en ayudar a la gerencia a
gue tome decisiones de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y
despidos. Las evaluaciones también detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo, e identifican las habilidades y competencias de los trabajadores para
los cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Provee retroalimentacion
a los empleados sobre la forma en la que la organizacion percibe su desemperio,
y con frecuencia son la base para asignar recompensas como aumentos de

salarios por méritos. (p.576)



13

Para la organizacion: Al medir el desempefio de los colaboradores,
mediante una evaluacion técnica permite conocer en el momento necesario a
quienes debe darse preferencia el crecimiento laboral, a los nuevos que realizan
los periodos de prueba, qué colaboradores se seleccionen para que ocupen los
puestos de confianza, qué cualidades y que areas de mejora se deben de
desarrollar. (Robbins & Judge, 2017, p. 576)

Para el jefe inmediato: La evaluacion del desempefio medira el rendimiento
del colaborador, se detectan las areas de mejora, ayuda con la opinion de
promociones de colaboradores, aumentos de salarios, transferencias, por lo que
mejorara su labor de supervision, contribuyendo a la modificacién y al desarrollo
de su personal. (Robbins & Judge, 2017, p. 576)

Para el colaborador: Consiste en conocer periddicamente el nivel de
resultados alcanzados, sus fortalezas y areas de mejora. El colaborador cuya
evaluacion se realiza periddica se esmera en su rendimiento, su esfuerzo no pasa
inadvertido, y que la organizacion toma interés en sus labores. (Robbins & Judge,
2017, p. 576)

Para Chiavenato (2019)

La evaluacion del desempefio tiene por objetivo mejorar los resultados de los
recursos humanos de la organizacion, la evaluacion del desempefio pretende
alcanzar diversos objetivos intermedios. Los objetivos fundamentales de la
evaluacién del desempefio se pueden presentar en tres fases:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su plena
utilizacioén. (p. 213)

2. Permitir gue los empleados se traten como una importante ventaja competitiva de
la organizacion, cuyo desempefio y productividad puede desarrollarse segun la
forma de gestion. (p. 213)
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3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a
todos los miembros de la organizacion, sin olvidar tanto los objetivos

organizacionales como los objetivos de los individuos. (p. 213)

El objetivo de la evaluacion del desempefio es proveer una retroalimentaciéon adecuada
para los empleados (incluyendo a los supervisores y los directivos) en cuanto a su
desempefio y la oportunidad de desarrollarse en las actividades de la organizacion. Toda
evaluacion del desempefio debe tener su propdsito y objetivos claramente definidos, es
decir, la finalidad, en esta forma los resultados obtenidos podran ser utiles al desarrollo
de la planificacion organizacional y al logro de los objetivos de productividad previamente
establecidos. Se convierte en un factor clave de andlisis y control en la organizacion,
permitiendo identificar el nivel de desempefio actual del colaborador y su nivel de
contribucion al logro de los objetivos y metas organizacionales, desarrollar
profesionalmente a los evaluados, mejorar los resultados de la organizacion y aprovechar

adecuadamente el talento humano.

2.3.3 Ventajas de la evaluacion del desempefio

Segun Ribes et, al (2018) las ventajas de la evaluacion del desempefio en las

organizaciones son las siguientes:

» Contar con un instrumento de medida y desarrollo del potencial humano en el
sentido de determinar su plena aplicacion.

» Permitir el tratamiento de los RR. HH. como un recurso basico de la organizacion
y cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente, dependiendo de la
forma de administracion.

» Comprobar la eficacia de los sistemas de seleccién y de promocion interna. Por
medio de la evaluacion del desempefio, comprobamos si el prondstico se cumplié
0 no. Y si los incumplimientos alcanzan un porcentaje elevado, ello nos indica
claramente la necesidad de revisar los sistemas de seleccion o de promocion

interna.
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» Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion
a todos los miembros de la organizacion, teniendo presentes por una parte los
objetivos organizacionales y por otra, los objetivos individuales.

» Mejorar el desempefio mediante la retroalimentacion que se facilita al empleado.
Puede asi conocer los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa

mas valora. (p. 176)

Las ventajas de la evaluacién del desempefio es proporcionar informacion del proceso
gue es de beneficio tanto para la organizacion y los colaboradores, ya que al aplicar este

proceso mejora la competitividad para toda la organizacion.

2.3.4 Importancia de la evaluacion del desempefio

Segun Werther (2014) afirma:
El papel del capital humano se ha convertido en un factor relevante en las
organizaciones, ya que uno de los principales retos de los directivos es conocer el
valor agregado que cada colaborador aporta a la empresa, asi como el
aseguramiento del logro de los objetivos corporativos y su aportacion a los
resultados finales. Por estas razones, es necesario que cada organizacion cuente
con un sistema formal de evaluacion del desempefio, donde cada supervisor y
directivo revise el avance, logros y dificultades que cada empleado experimenta
en sus areas de trabajo. El sistema de evaluacion de desempefio puede iniciarse
con un comentario del colaborador que quiere saber si ha logrado alcanzar los
objetivos que se le fijaron, sus comentarios generales y, en su caso, sugerencias
sobre cdmo mejorar la productividad. Luego, este material debe ser revisado y
autorizado por su jefe inmediato, y finalmente por el gerente de cada
departamento. De acuerdo con los comentarios del supervisor y el gerente, el
empleado obtiene una calificacion que puede ser sobresaliente, satisfactoria o

deficiente, en algunos casos. (p. 218)
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2.3.5 Beneficios de la evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2019) Cuando un programa de evaluacion 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 organizacion y la comunidad.

v Beneficios para el jefe como administrador de personas:

Evaluar el desempefio y el comportamiento de los empleados, con base en factores de
evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de medicion capaz de neutralizar la
subjetividad. Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados. Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber como esta

su desempefio. (Chiavenato, 2019, p. 215)

v Beneficios para la persona:

Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y desempefio de
los trabajadores que la empresa valora. Conocer las expectativas de su lider en cuanto a
su desempefio y, seguin su evaluacion, sus puntos fuertes y débiles. Conocer las medidas
que el lider toma para mejorar su desemperio (programas de capacitacion, de desarrollo,
etc.) y las que el propio subordinado debe realizar por cuenta propia (aprendizaje,
correccion de errores, calidad, atencibn en el trabajo, cursos, etc.). Hacer una
autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y control personales.
(Chiavenato, 2019, p. 215)

v Beneficios para la organizacion:

Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir la contribucién
de cada empleado. Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse
en determinadas areas de actividad, y seleccionar a quienes estan listos para un ascenso
o transferencia. Intensificar la politica de recursos humanos mediante oportunidades a
los empleados (ascensos, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la
productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo. (Chiavenato, 2019, p.
215)
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2.3.6 Aspectos de la evaluacion del desempefio

Segun (Vallejo, 2015)
La evaluacion del desempefio es una valoracion sistémica de actuacion del
colaborador en funcién a las actividades que desempefia, metas, competencias y
su potencial desarrollo. La evaluacion es el proceso que mide el desemperio del

colaborador, su cumplimiento con los requisitos del trabajo. (p. 79)

Los 4 aspectos para la evaluacién de desempefio son:

1. Los resultados: Deben ser concretos y finales, en un determinado periodo.

2. El desempeiio: Es el comportamiento y los medios para ponerlo en practica.

3. Las competencias: Las habilidades individuales que aportan o agregan las
personas.

4. Los aspectos fundamentales para tener éxito en su desempefio y sus resultados.
(Vallejo, 2015, p. 78)

“Las organizaciones tienen diversos sistemas de evaluacion para medir los resultados
financieros, costos de produccién, cantidad y la calidad de los bienes producidos, el
desemperio individual de colaboradores y la satisfaccion de los clientes”. (Vallejo, 2015,
p. 78)

2.3.7 Métodos de evaluacion de desempefio

Segun Robbins & Judge (2017) los métodos de evaluacion son los siguientes:

1. Incidentes criticos: Formas de evaluacion de las conductas fundamentales para
distinguir entre la ejecucion eficaz e ineficaz de un trabajo.

2. Escalas de puntuacién gréafica: Método de evaluacion en el que el evaluador
califica factores del desempefio sobre una escala gradual.

3. Escalas de puntuacién basadas en el comportamiento (EPBC): Escalas que
combinan elementos importantes de los métodos de incidentes criticos y de
escalas de puntuacion grafica. El evaluador califica a los individuos con base

en reactivos ubicados a lo largo de un continuo, pero los puntos son ejemplos
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de la conducta real en el trabajo especifico, que van mas alla de lo que ofrecen
los listados de rasgos a las descripciones.

4. Comparacion forzada: Método de evaluacion con el cual se compara el
desempefio de un trabajador con el de otros (por ejemplo, un empleado podria
clasificarse en tercer lugar entre los 10 miembros de su unidad de trabajo).

5. Clasificacién grupal: Método de evaluacion que coloca a los trabajadores en
una clasificacién especifica, como los cuartiles.

6. Clasificacion individual: Método de evaluacion que ordena a los trabajadores
del mejor al peor. (p. 579)

7. Evaluacién basada por competencias laborales
Valdés et, al (2015)

Los métodos de evaluacién basadas en las competencias de los colaboradores
ofrecen informacién mas orientada a la accion, siendo ésta una manera efectiva
de conocer el desarrollo de los individuos, existen diferentes técnicas de
evaluaciéon del desempefio tales como: la escala grafica, seleccion forzada,
investigacion de campo, incidentes criticos, 360°, entre otros; esta ultima ofrece
informacion mas amplia, al obtener datos de distintos grupos de interés y
centrarse en lo que el colaborador visualice en lo referente al nivel de
desempefio que tiene dentro de la organizacién (p. 50)

8. Administracién por objetivos
Segun Dessler (2015)
Establecer metas y evaluarlas. La APO requiere que el gerente establezca
objetivos Smart para la organizacion con cada colaborador y que, después, se
mida el logro periédico de los avances. Los pasos son los siguientes:
> Establecer las metas de la organizacion. Elaborar un plan para toda la
organizacion para el siguiente afio y fijar las metas.
» Establecer metas para los departamentos. Los jefes de departamento y sus
superiores determinan conjuntamente metas para sus departamentos.
» Analizar las metas para los departamentos. Los jefes de departamento
examinan las metas departamentales con sus subalternos y les solicitan

gue elaboren metas individuales.
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Definir los resultados esperados (establecer metas individuales). Los jefes
de departamento y sus subalternos fijan objetivos para el desempefio
individual a corto plazo.

Revisiones del desempefio. Después de un periodo, los jefes de
departamento comparan el desempefio real de cada trabajador con el
desempefio esperado.

Dar retroalimentacion. Los jefes de departamento organizan reuniones
periddicas para revisar el desempefio con sus subalternos, y hacen planes
para rectificar o continuar con el desempefio de estos ultimos. (Dessler,
2015, p. 240)

De acuerdo a Steffens & Cadiat (2016) “Objetivos SMART Especifico,
medibles, alcanzables, relevantes y con tiempo se utilizan para medir los

kpis dentro de las metas”

Evaluacion por objetivos esta se debe de aplicar a través una férmula matematica, la cual

podra ser compleja pero el resultado surgira de un calculo mateméatico. Este método

permite medir los resultados y tomar acciones correctivas. Es facil de retroalimentar.

2.3.8 Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

De acuerdo con Chiavenato (2019)

La politica de recursos humanos que se adapte la organizacion, la responsabilidad de

la evaluacion del desempefio se atribuye al jefe, al propio individuo, al individuo y a

su jefe, al equipo de trabajo, al area encargada de la administracion de recursos

humanos o a una comisién de evaluacién del desempefio. Cada una de las seis

opciones implica una filosofia de accion.

El jefe

La propia persona

El individuo y el jefe

El equ

ipo de trabajo
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e El area de recursos humanos

e La comisiéon de evaluacion

2.3.9 El proceso de evaluar el desempeiio

Evaluar a los colaboradores en las organizaciones es muy importante, para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. La evaluacion del desempefio laboral
permitira que en las organizaciones se evalué la productividad, detecte las debilidades
de los colaboradores, los capacite para incrementar la eficiencia y desarrolle habilidades
de competitividad, todo esto en relacibn con los objetivos organizacionales; los
colaboradores estaran motivados, ya que tendran un plan de desarrollo por lo que ellos
se identificaran con la organizacion, se disminuira la rotacion del personal y retendran el
talento mas calificado. Con esto la organizacion mejorara los procesos ante sus demas

competidores.

2.3.10 Desarrollo profesional

(PNUD, 2015) afirma:
En este proceso de ampliacion de oportunidades de las personas valorando la
rigueza o el ingreso el trabajo constituye un aspecto fundamental. Los vinculos
entre el trabajo y el desarrollo humano son sinérgicos. El trabajo mejora el
desarrollo humano, proporcionando ingresos y medios de vida, contribuyendo a la
reduccién de la pobreza y al fortalecimiento de un crecimiento equitativo. También
permite a las personas participar plenamente en el conjunto de la sociedad, al
tiempo que ofrece un sentido de dignidad y valor. Ademas, el trabajo que implica
el cuidado de los demas contribuye a la cohesion social y al fortalecimiento de los
lazos dentro de las familias y las comunidades. Los seres humanos que trabajan
juntos no solo aumentan el bienestar material, sino que también acumulan un
amplio cuerpo de conocimientos que es la base de las culturas y civilizaciones. Y
cuando todo este trabajo es respetuoso con el medio ambiente, los beneficios se
extienden a través de generaciones. En ultima instancia, el trabajo puede liberar

el potencial, la creatividad y el espiritu humano. (p. 25)
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Por lo que las organizaciones son importantes para contribuir con el desarrollo humano
ya que actian como motor de crecimiento econdmico y generadoras de empleo. Y
aunque cada vez son mas conscientes del papel central que tiene el talento humano
dentro de las organizaciones a veces se pasa por alto y se da mayor importancia a los
métodos de produccion que prometen alcanzar crecimiento econdmico sin tener en
cuenta el potenciar las capacidades y aumentar las posibilidades de las personas que

hacen parte de la organizacion, o lo hacen, pero solo en funcion de sus necesidades.

Para que la organizacion sea competitiva es de gran importancia identificar las
competencias que los colaboradores tienen, por lo que es conveniente realizar una
evaluacion del desempefio para que estratégicamente la gestion del talento humano
identifique que factores tiene la organizacion. Mediante esta evaluacion se detectan las
necesidades de capacitacion que tengan los colaboradores y fortalecer esas debilidades.
Asi mismo los colaboradores sentiran motivacion por realizar las labores de una forma
eficiente y productiva, se volveran competitivos para la organizacion y lograran alcanzar

las metas organizacionales.

2.4  Retroalimentacion o feedback

Segun Caldas, et, al (2016)
El feedback laboral se centra en ser un suceso del cual el colaborador es participe
de como esta siendo el desarrollo de su actividad laboral dentro de la organizacion,
este proceso permite notificar al jefe la eficacia con la que se efectia las
actividades, caso contrario se determinan ciertas acciones correctivas para que se
elabore de forma sistemética las diferentes acciones, destacandose de esa
manera la responsabilidad en las tareas diarias, teniendo un rol importante el
gerente, el cual debe de supervisar los cargos para sincronizar el esfuerzo con la
productividad. (p. 270)
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2.5 Laevaluacion del desempeiio desde el punto de vista estratégico para cumplir con

los objetivos organizacionales.

La evaluacion del desempefio al medir la productividad y rendimiento permite identificar
areas de mejora del talento humano que se encuentra en la organizacion, para asi
desarrollar el potencial y competitividad de los colaboradores. La direccion estratégica
busca construir una ventaja competitiva, que le permita subsistir en el mercado laboral,
dicho procedimiento implica una inversion de recursos valiosos como el tiempo, el
personal y la tecnologia. Por esta razdn se debe gestionar las competencias
evaluandolas, para detectar que tan productivos son los colaboradores mediante la
evaluacion del desempefio; esto servirA como base para detectar las debilidades,
fortalezas para analizar y capacitar las areas de mejora. Coordinar los procesos
ejecutados, asi como aportar un valor significativo a la planeacion de futuras decisiones.
Por tanto, para alcanzar los objetivos organizacionales las corporaciones deben aprender
a usar y renovar la informacion de las competencias laborales, con el fin de mantenerse
en el sector competitivo del sector industrial. Los principales factores en esta ecuacion
son los colaboradores, ya ellos son los que poseen el talento intelectual, los
conocimientos especificos, la ejecucion de medidas efectivas y la ensefianza de la

informacion de valor para los nuevos miembros de la organizacion.

Con lo anterior se busca que el estudio del proceso de evaluacion del desempefio del
personal operativo del departamento de produccion para una empresa de logistica
productiva en la cual se determine que mediante esta implementacién la productividad
de los colaboradores incremente, por lo que estratégicamente la organizacion sera
competitiva frente a otras industrias del sector. Al implementar este modelo de evaluacion
se identificaran las areas de mejora de cada puesto, se mediran y realizaran estrategias
de desarrollo integral de los colaboradores, para asi estén motivados y agreguen valor
plus a la organizacion. Esto permitird que la organizacion cumpla con los objetivos
trazados en el plan estratégico, asi mismo se posicione a nivel nacional como una de las

mejores de la Industria.
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3 METODOLOGIA

3.1 Definicion del problema

En un mundo globalizado y de constantes cambios tecnolégicos las organizaciones
poseen vision clara para ser competitivas y sostenibles. El talento humano es la clave de
éxito en todas las organizaciones, de manera que el desempefio laboral es de
trascendencia para crear un valor plus en las empresas, es un factor importante para
determinar que cumplan con los objetivos y metas, dado que influye el desempefio y las
habilidades de los colaboradores como estrategia organizacional. Las Compafiias a nivel
mundial de gran prestigio como lo son Google, Deloitte y General Electric tienen algo en
comun; un sistema de gestion del desempefio para evaluar a sus colaboradores por lo
que las hace Unicas y exitosas. Derivado a que los empleados estan motivados por la
recompensa a su esfuerzo, la productividad y eficiencia son mas altas; esto conlleva a

convertirse en organizaciones competitivas.

En las organizaciones a nivel internacional el impacto de la evaluacion de desempefio es
de gran aporte ya que las compafias buscan agilizar los procesos, potencializar su
competitividad y expandirse a nuevos mercados. Atraer al talento certificado por
competencias debe ser importante para que la organizacién se posicione como la numero

1 a nivel nacional en su giro de negocio.

En Guatemala el sector de la industria logistica productiva opera de manera éptima lo
cual requiere del mejor capital humano que cumpla con conocimientos, habilidades y
destrezas en diversas especialidades, es decir a través del desempefio laboral. Se
estudiara la importancia y el impacto de realizar el proceso de la evaluaciéon del
desemperfio en una empresa de logistica productiva. Detectar las areas de mejora de los

colaboradores y programas de capacitacion en la empresa de logistica productiva.

Al no medir el desempefio laboral de los colaboradores no se tiene las metas establecidas
y los procesos se vuelven lentos, las personas podrian estar desmotivadas y por lo tanto

pueden dejar de ser competitivas. Los objetivos organizacionales no se cumplen. Esto
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conlleva que la productividad de los colaboradores y eficiencia no estén medidos

adecuadamente y que dicha unidad de estudio no sea competitiva.

Al implementar una evaluacion de desempefio los colaboradores conoceran las
habilidades en los cuales seran competitivos, sus areas de mejora, por lo que al ser
capacitados fortaleceran su aprendizaje, la organizacion tendra profesionales con alta
capacidad, productivos, eficientes y motivados. La retroalimentacion se optimizaran los
procesos en los cuales los colaboradores podran encontrar areas de mejora.
Adicionalmente se conseguira realizar un plan de desarrollo para que los colaboradores

se sientan motivados en efectuar sus actividades de manera productiva y eficiente.

La evaluacion del desempefio debe ser un proceso prioritario en la gestion del talento
humano, su valor reside en que es el proceso clave, a través del cual se lleva a cabo la
evaluacion de los comportamientos de los colaboradores encargadas de materializar la
propuesta de valor de la organizacion a través de la estrategia, es una herramienta
valiosa en el desarrollo de habilidades y competencias en los trabajadores. En la
organizacion de estudio se ha identificado que al no contar con el proceso de la
evaluacion del desempefio los colaboradores no reciben retroalimentacion de sus
labores, no se establecen las areas de mejora ni las fortalezas que poseen a lo que los

colaboradores no estan motivados.

El estudio se realiz6 en el departamento de produccién especificamente a los operarios
que realizan todo el trabajo de transformacion de la materia prima, ensamble para
entregar el producto final al cliente. Este departamento es operativo en su totalidad, por
lo que es necesario medir su rendimiento y detectar las areas de mejora para que

desemperien de forma Gptima sus labores.

3.2 Planteamiento del problema
¢Cual es el proceso de evaluacion del desempefio del personal operativo del

departamento de produccién de una empresa de logistica productiva?
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3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo General
Determinar el proceso de evaluacion del desempefio del personal operativo del

departamento de produccion de la empresa de logistica productiva.

3.3.2 Objetivos Especificos

» ldentificar el proceso de evaluacion del desempefio del personal de produccion.

» Determinar la importancia del proceso de evaluacion del desempefio del personal de
produccién.

» Proponer un manual de evaluacion del desempefio por objetivos para el personal de

produccion.
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3.4 Ambitos del trabajo profesional de graduacion

a. Ambito Geogréfico
El estudio se realizé con el personal operativo del departamento de produccion de una
empresa de logistica productiva, ubicado en el municipio de Guatemala, en el

Departamento de Guatemala.

b. Ambito Institucional

La organizacion se dedica al sector de la industria de logistica productiva.

c. Ambito Personal
La investigacion se desarroll6 en el departamento de produccion de una empresa de

Logistica Productiva.

d. Ambito Temporal

El estudio se desarroll6 en el segundo semestre del afio 2022.

e. Limites: Por politicas no se podré revelar informacion de la organizacién.

3.5 Método de investigacion Cientifico
Para el trabajo profesional de graduacion de la Propuesta de un proceso de evaluacion
del desempefio del personal operativo del departamento de produccion de una empresa

de logistica productiva se utilizé el método cientifico en donde se desarrollé lo siguiente:

» Fase indagadora: En esta fase se indago en la organizacion de estudio no cuentan

con un proceso de evaluacion del desempefio en el departamento de produccion.

» Fase demostrativa: En esta fase con la técnica de recopilacion de informacion el
Censo al total de la poblacion del departamento de produccién, por medio del
instrumento de cuestionario para analizar el proceso de evaluacion del desempefio

en la organizacion estudiada.



27

» Fase expositiva: En esta fase se realizd la discusion de resultados y la

presentacion del informe profesional de graduacion.

3.6 Alcance y tipo de estudio: descriptivo-explicativo.

Alcance del trabajo profesional de graduacion:

Se analizo el proceso de la evaluacién del desempefio del personal operativo de
produccion de una empresa de logistica productiva al ser implementado tendra el efecto
gue los colaboradores sean mas productivos y eficientes derivado a que se determinaran
el desempefio y asi mismo se detectaran las debilidades y areas de mejora de las cuales
se capacitaran para fortalecerlas. Al realizar la evaluacion del desempefio los
colaboradores conoceran sus fortalezas y esto conllevara a que en la organizacion les
retribuya con salario emocional dado a esto los colaboradores se sentiran motivados y

desarrollaran el potencial, y asi agregaran un valor plus a la organizacion.

Alcance del estudio descriptivo-explicativo:

Derivado a que se busca definir y especificar la variable del trabajo profesional de
graduacion, en este estudio se determiné la importancia de la evaluacion del desempefio
de los operarios del departamento de produccién de una empresa de logistica productiva
derivado a que se recolecto la informacion y se analizaron los datos para determinar la
importancia de la implementacion de la evaluacion de desempefio para los operarios del

departamento de produccion.

Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion utilizado para el presente trabajo profesional de graduacién es el
mixto ya que no es cuantitativa porque no se realiz6 una hipétesis de las variables
tampoco puede ser cualitativa porque no fue realizada la entrevista a profundidad, si no

una investigacion de la variable de estudio de evaluacion del desempeiio.
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Disefio no experimental Transversal descriptivo

El trabajo profesional de graduacion es de disefio no experimental derivado a que no se
realiza una hipotesis de variables, por lo tanto, es un estudio transversal descriptivo
porque se realiza al estudiar un tipo de estudio descriptivo.

3.7 Teécnicas de recopilacion de informacion

Para la recoleccion de informacion del trabajo profesional de graduacion, se ha
seleccionado el censo como técnica, toda vez que esta se conceptualiza como la
recoleccion de datos del total de una poblacion estadistica, para el presente estudio, se

trabajara con el total de la poblacién del departamento de produccion.

3.8 Instrumentos

Los instrumentos seleccionados para la recopilacion de datos del trabajo profesional de
graduacion fueron el cuestionario, la guia de entrevista y la entrevista. Adicionalmente, la
recoleccion de datos se desarroll6 a través del método de investigacion descriptivo-
explicativo, considerando la captacion de informaciéon de datos 30 colaboradores, fuentes
bibliograficas como libros, revistas, videos y demas; a través de los cuales se busco
responder a la problemética planteada y como consecuencia al tema del trabajo
profesional de graduacion. Para el desarrollo del estudio sobre el proceso de evaluacién
del desempefio del personal de produccion para una empresa de logistica productiva se

utilizara las siguientes herramientas para la recoleccion de datos:

» Cuestionarios: Esta herramienta permitié recolectar informacion relacionada con
el estudio y se realizé por medio de un sistema de preguntas ordenadas para
recabar informacion de interés en la investigacion, esto se llevo a cabo por medio

de formularios de Google.

» Guia de entrevista: Esta guia sirvio para profundizar las entrevistas, se realizo a

detalle y minuciosamente las preguntas.
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» Entrevistas: Esta herramienta permitié conocer a profundidad el tema de estudio a
investigar, en el cual se puede determinar mediante preguntas abiertas la
informacion sobre el proceso de evaluacion del desempefio de los operarios del
departamento de produccidn, realizdndose al gerente y subgerente de produccion,

a jefes inmediatos y a recursos humanos.

3.9 Poblacion, todos los sujetos-unidades de analisis personal
v Poblacion: Para realizar el estudio la organizacién solo permitié que se llevara a

cabo en el departamento de produccion.

v Unidad de andlisis: La unidad de andlisis para el trabajo profesional de graduacion
a desarrollar se realiz6 para el personal operativo del departamento de produccién
de una empresa de logistica productiva.

Tabla 1

Poblacion de una empresa de Logistica Productiva 2022

AREA No. de participantes
Gerente de Produccion 1

Subgerente 1

Supervisor de Produccién 1

Supervisor de Montajes 1

Jefe de Mantenimiento de maquinaria 1

Operativos 30

Total 35

Nota: Datos obtenidos de la institucion de estudio del departamento de produccion de

una empresa de logistica productiva, junio 2022.
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3.10 Muestra, grupo obtenido de la poblacion a través de sustento estadistico

Para este estudio de trabajo de graduacién no hay muestra, ya que este estudio fue
realizado a toda la poblacion en el departamento de produccién, debido a que la

organizacion solo permitié que se llevara a cabo en el departamento mencionado.

3.11 Estadistica, explicacion de procedimiento para presentar datos obtenidos

Por lo que el estudio del proceso de evaluacion del desempefio para el personal operativo
del departamento de produccidon sera el de estadistica descriptiva segun (Hernandez,
2014) es un conjunto de técnicas numéricas y graficas para describir y analizar un grupo

de datos, sin extraer conclusiones (inferencias) sobre la poblacion a la que pertenecen.

3.12 Resumen del procedimiento utilizado para el desarrollo del TPG

Para realizar el procedimiento del trabajo profesional de graduacién se desarrollo lo
siguiente:

En la metodologia se utilizé el método de investigacion cientifico, el tipo de Investigacion
es Mixta. Para el disefio de la investigacion el no experimental transversal descriptivo y
el alcance del estudio descriptivo- explicativo. Para la recoleccién de datos se utilizo la
técnica de Censo por ser la poblacion total del departamento de produccién, como
instrumentos cuestionario y entrevista y el ambito de la investigacion se realizé en una
empresa de logistica productiva, la cual esta ubicada en el municipio de Guatemala, en
el departamento de Guatemala, para la investigacion se consider6 el departamento de
produccion. Y la temporalidad utilizada fue entre los meses de junio a agosto del afio
2022.

Para la recoleccién de datos se utiliz6 el cuestionario por medio de Google forms el cual
fue distribuido por medio de un link, en el cual los operarios contestaron una serie de
preguntas en donde se destaco6 que no existia un proceso de evaluacion del desempefio
y por lo cual ellos estan abiertos a que se les realice ya que ellos consideran necesario
ser notificados de las areas de mejora que ellos tienen, su desempefio actual y sus

fortalezas.
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En el proceso se encontraron una serie de datos interesantes los cuales fueron
evidenciados en la presentacion de resultados y por lo cual se lleg6 a la conclusién que
es de alta importancia que los colaboradores sean evaluados en el desarrollo de sus
actividades, también halle la razén por la cual en la organizacién no se ha establecido el

proceso de evaluacion del desempefio.
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4 DISCUSION DE RESULTADOS

La mejora continua es clave para el funcionamiento de toda organizacién por lo que
gestionar una herramienta de evaluacion del desempefio es fundamental para la empresa
de logistica productiva, realizar un proceso de evaluacion del desempefio de los
colaboradores permitira potencializar su talento y lograr cumplir con los objetivos
organizacionales, dado a que la empresa serd competitiva entre su giro de negocio.

En el trabajo de graduacién de la propuesta de un proceso de evaluacion del desempefio
del personal operativo del departamento de produccion de una empresa de logistica
productiva se ha realizado la recoleccibn de datos correspondiente a un censo a
operativos y entrevista a gerencia, jefatura de recursos humanos y jefatura de area del
departamento de produccion para analizar la importancia de realizar el proceso que mida
el rendimiento de los colaboradores, mediante este capitulo se indago y se detectd que
no existe un proceso de evaluacién al departamento de produccion especificamente a los

operarios.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos de la investigacion los cuales
fueron recopilados en un censo mediante el instrumento del cuestionario (Anexo 2) al
personal operativo del departamento de produccion de una empresa de logistica

productiva.
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4.1 Censo a operarios

Figura No. 1

Proceso de evaluacion del desempefio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal operativo del departamento de

produccion de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Los resultados establecen en un 100% que a los operarios del departamento de
produccion no se les realiza evaluacion del desempefio, a través de esta informacion se
determina que en la empresa estudiada no existe un proceso de evaluacién para los
colaboradores operativos del departamento de produccién. La evaluacion del desempefio
es de alta importancia para la gestion del talento humano mediante este proceso de

medicién se visualiza el rendimiento del colaborador.
Segun Ribes et al. (2018)

La evaluacion del desempefio es un proceso formal y sisteméatico que identifica,
evalia, mide y gestiona el rendimiento de los recursos humanos en las
organizaciones, con la finalidad de ver si el colaborador es productivo y si mejorar
el rendimiento del futuro. Frecuentemente, el sistema retributivo de una empresa
se establece en funcion del desempefio de los empleados en sus puestos de
trabajo. (p. 175)
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En el trabajo de graduacion realizado por Vite (2017) indica
La evaluacion del desempefio es una herramienta de gestion necesaria para
ejecutar estrategias de mejora continua que permitan el crecimiento humano de
los colaboradores y el rendimiento global de la compafia con la finalidad de

mejorar la productividad, competencias y motivacion de los colaboradores”.

Al no contar con un proceso de evaluacion del desempefio los operativos no identifican
sus fortalezas ni se les detectan las areas de mejora, el departamento de produccion no
mide el rendimiento del personal operativo y por ende la empresa no es competitiva a

nivel de otras de su rama.
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Figura No. 2
Retroalimentacion
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal operativo del departamento de

produccion de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Los resultados determinan en un 100% que a los operarios del departamento de
produccion no se les realiza una retroalimentacién acerca de su desempefio laboral por
lo que se establece que no existe un proceso en donde se les comunique a los
colaboradores sus fortalezas y sus areas de mejora. La retroalimentacion detecta areas
de debilidad y de mejora continGa orientada segun el desempefio. La retroalimentacion
es informar a los evaluados sobre los resultados. Permite identificar fortalezas, considerar

las areas de mejora, capacitar y motivar al personal.

Para Caldas, et, al (2016) “la retroalimentacién se centra en un suceso del cual el
empleado es participe de cdémo esta siendo el desarrollo de su actividad laboral dentro
de la organizacion". (p. 14) Por lo que se establece que no existe una retroalimentacion
a los operarios del departamento de produccion, esto conlleva a que los colaboradores
no sean informados de sus areas de mejoras, ni se les comunique las fortalezas que tiene

cada colaborador.
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Figura No. 3

Capacitacion
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal operativo del departamento de

produccién de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Los resultados establecen en un 100% que a los operarios del departamento de
produccién no se les realiza el proceso de evaluacion del desempefio, por ende, no se
les retroalimenta y por lo tanto a los operarios no les realizan capacitaciones en las areas
de mejora. A través de esta informacion se determina que en la empresa estudiada no
existe el proceso de evaluacion del desempefio. La capacitacion que se realiza luego de
detectar las areas de mejora en el desempefio es de alta importancia para mejorar el

desempeiio y las habilidades de los operarios.
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Figura No. 4
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal operativo del departamento de

produccion de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Los resultados establecen que un 100% de los operarios si conocen cuales son las
funciones y procesos de su puesto, por lo que realizan cada una de sus actividades que
se le fue asignada. Al obtenerse estos datos se determina que la totalidad de los operarios
si conocen las funciones de su puesto y realizan las actividades como estan en sus
descriptores de puesto. Para Ribes et al. (2018) indica que las descripciones de los
puestos son documentos que se obtienen como resultado de un analisis exhaustivo del
puesto de trabajo, incluyen al menos listas de las principales obligaciones de un puesto,
las responsabilidades, la relacion de dependencia y de reporte. (p. 5). Se establece que
los operarios que en su totalidad si conocen cuales son las funciones de los puestos de
trabajos, esto debido a los afios que han laborado en la organizacién, conocen cada

proceso segun su puesto de trabajo.
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Figura No. 5

Beneficio de la evaluacién de desempefio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal operativo del departamento de

produccion de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Segun los datos obtenidos se puede determinar que todos los colaboradores del
departamento de produccion indican que es de beneficio que se les realice un proceso
de evaluacion del desempefio ya que al realizarse este proceso los colaboradores
mencionan que se les realizara retroalimentacion y serdn capacitados en sus areas de
mejora. Al realizarse este proceso de evaluacion del desempefio los colaboradores
tendran claros los objetivos y sera de beneficio tanto para la organizacion como para los

operarios.

Para Chiavenato (2019) afirma:
Cuando un programa de evaluacion del desempefio se planea, coordina y
desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazos. (p. 215) Los
beneficios son para la empresa y para los colaboradores ya que al medir el
desemperfio se tendran parametros de productividad y eficiencia en entrega de los
procesos del area de produccion. Se verificara si el colaborador realiza en tiempo

el proceso de trabajo.
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Figura No. 6

Resultados al realizar el proceso de evaluacion del desempefio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado al personal operativo del departamento de

produccion de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Segun los datos obtenidos se puede determinar que los colaboradores opinan que al
realizarse el proceso de evaluacion del desempefio esto podria influir en un 60% para
recompensar su esfuerzo mediante un incremento salarial, en un 27% los operarios
indicaron que es de beneficio que la organizacion los tomara en cuenta para futuras
promociones y el 13% de los operarios indicaron que al realizarse una evaluacion del

desempefio mejorarian su talento.

Para Ribes et, al (2018) “Las ventajas de la evaluacion del desempefio en las
organizaciones es contar con un instrumento de medida y desarrollo del potencial
humano en el sentido de determinar su plena aplicacion”. (p. 176) Por lo que se establece
que los colaboradores estan abiertos a contar con un proceso de evaluacion del
desempefo porque esto es de beneficios tanto para los colaboradores y para la
organizacién, ya que mediante esto los colaboradores son motivados a realizar de mejor

manera sus actividades laborales.
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4.2 Censo para gerencias y jefaturas

Figura No. 7
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado a gerencia y jefaturas del departamento de

produccion de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Los resultados establecen en un 100% que la gerencia y jefes de areas del departamento
de produccion no realizan el proceso de evaluacion a los colaboradores, realizando un
comparativo de los operarios, jefatura y gerencia a través de esta informacion se
determina que en la empresa estudiada no existe un proceso de evaluacién para los
colaboradores de la organizacion. La evaluacién del desempefio es de alta importancia
para la gestion del talento humano mediante este proceso de medicion se visualiza el
rendimiento del colaborador. La evaluacion del desempefio es una herramienta
estratégica para visualizar el desempefio individual del colaborador, por lo tanto, se

establece que la organizacién no cuenta con dicho proceso.
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Figura No. 8

Importancia de la Evaluacién del desemperio
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado a gerencia y jefaturas del departamento de

produccion de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Los resultados establecen en un 100% que la gerencia y jefes de areas del departamento
de produccién mencionan que es de alta importancia contar con un proceso de evaluacién
del desempefio ya que por medio de este proceso se puede medir el desempefio de cada
colaborador, para la produccién es determinante disponer de esta herramienta ya que se
mejoria los tiempos de entrega de los productos, ya que estableciendo parametros de
medicion de desempefio los colaboradores aumentarian sus indicadores de produccion,
ya que contando con un proceso de evaluacién la eficiencia y la efectividad de los

colaboradores se verian reflejados en los resultados de las metas de fin de mes.
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Figura No. 9

Optimizar los procesos
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Nota: Datos obtenidos del censo realizado a gerencia y jefaturas del departamento de

produccion de una empresa de logistica productiva, junio 2022.

Los resultados establecen en un 100% que la gerencia y jefes de areas del departamento
de produccién mencionan que se podrian optimizar los procesos en el departamento de
produccion, si existiera un proceso de evaluacién del desempefio, ya que al medir el
rendimiento de los operarios se veria reflejado un cambio en los indicadores de

produccion, los colaboradores mejorarian sus procesos y el tiempo de entrega.
Para Ribes et al. (2018)

El sistema retributivo de una empresa se establece en funcién del desempefio de
los empleados en sus puestos de trabajo. Para poder valorar en qué medida un
trabajador ha cumplido con sus obligaciones serd necesario llevar a cabo la
evaluacion del rendimiento o del desempefio, tratando de conseguir la equidad

retributiva en la relacion esfuerzo-recompensa. (p. 175)
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4.3 Entrevistas a gerencia y jefes inmediatos

Presentacion de resultados de la técnica entrevista
Como parte del trabajo profesional de graduacion, se entrevistd a la gerencia y jefes de
areas para conocer su opinion respecto al proceso de evaluacion del desemperio a los

operarios del departamento de produccion, llegando a los siguientes resultados:

Tabla 2

Pregunta No. 1 ¢En la organizacion realizan el proceso de evaluacion del desempefio?

Unidad de Respuesta Analisis

andalisis

Gerente de | No se cuenta con un proceso | De acuerdo con la respuesta del

produccién establecido para la evaluacion | gerente de produccion a los
del desempefio, no obstante, | colaboradores se les
se les retroalimenta | retroalimenta diariamente donde

diariamente indicando lo que | les indica cuales son las areas de
hacen bien y lo que deben de | mejora.

mejorar. No obstante, no se encontré un
proceso establecido de

evaluacion del desempefio.

Subgerente de | No existe un proceso de | De acuerdo con el subgerente no
produccién evaluacion actualmente. existe un proceso de evaluacion
del desempefio en la

organizacion.

La organizacién indica que no es
un proceso necesario el
implementar un proceso de

evaluacion del desempefio.
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Supervisor de

produccion

No evaluacion del

desempefio para los operarios

existe

de produccién.

De acuerdo con la respuesta del
supervisor de produccion no se
realiza evaluacion del desempefio
por la cultura de la empresa, la
gerencia general se enfoca en la

gestion de calidad al cliente.

Jefe de montajes

No, el proceso de evaluacion
del desempefio aun no se ha
establecido en la organizacion,
pero si se les realiza una
retroalimentacion diaria a los
de sus

operativos puntos

débiles.

Segun el jefe de montajes no se
realizan un proceso de evaluacion
del desemperio a los operarios, no
obstante, el en su area realiza una
retroalimentacion a los operarios
indicandoles cuales son sus areas

de mejora.

Jefe de
mantenimiento
de maquinarias y

equipo

No se realiza ningln proceso

de evaluacion del desempefio.

De acuerdo con el jefe de
mantenimiento de maquinarias y
equipo no existe un proceso de
evaluacion del desempefio para
los operarios del departamento de

produccion.

Pregunta No. 2 ¢, Considera que la organizacion se encarga de retroalimentar y capacitar

al personal en las areas de mejora?

Unidad de analisis Respuesta Analisis
Gerente de produccion Al ingresar a la | De acuerdo con las
organizacion son | respuestas de gerencia

realiza

capacitacion.  Se

capacitados. Luego no se
ninguna
les
realiza retroalimentacion

diaria esto se empez6 a

de produccion y jefes de
area, no se les realiza
capacitacion

los

constantemente a

colaboradores, en tanto a




realizar hace menos de

un mes.

Subgerente

No se les realiza ninguna

retroalimentacion y
capacitacion a los
colaboradores del
departamento de

produccion.

Supervisor de produccion

Al personal operativo se
le capacita solo al
ingresar a la empresa,
pero es muy general, me
refiero se le capacita en
los procesos, pero esto
no basta

para que

aprendan de una mejor

manera, capacitdndose
constantemente.
Jefe de montajes Al ingresar a la

organizacion se les

realiza una capacita muy

Jefe de mantenimiento de

magquinarias y equipo

Al personal operativo no
se le retroalimenta, ni

capacita.

la retroalimentacion

segun el gerente fue
implementado hace un
mes, en donde se realiza
una reunién diariay se les
retroalimenta de los
procesos de produccion.
Las respuestas de los
jefes de areas indican
realiza

gue no se les

retroalimentacion a los

operarios del
departamento de
produccion.

La retroalimentacion es
de alta importancia para
gqgue se les brinde
informacion de sus areas
de mejoray se les indique
sus fortalezas.

De hecho, contar con una
guia de como
retroalimentar al personal
operario luego de una
del

desempeiio, genera valor

evaluacion

al recurso humano.
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Pregunta No. 3 ¢ Cudl es su opinion acerca de la evaluacion del desempefio?

Unidad de analisis

Respuesta

Andlisis

Gerente de Produccion

Es un instrumento
importante para medir las
operaciones de un
proceso de los

colaboradores.

Subgerente

Es una herramienta que
mide el desempefio
laboral, el cual permite

mejorar la productividad y

la calidad en los
procesos.
Supervisor de produccién | La evaluacién del

desempefio es una
herramienta que mejora
la productividad en la

organizacion.

Jefe de montajes

Mediante este
instrumento el
colaborador conoce las

areas que debe fortalecer
y los motiva a sentirse

parte de la organizacion.

Jefe de mantenimiento de

magquinarias y equipo

Este proceso permite
medir el rendimiento de
los colaboradores, en el
cual se puede detectar

las debilidades y

De acuerdo con las

respuestas de gerencia y

jefes inmediatos
coinciden en que la
evaluacion del
desempefio es

importante para mejorar
los procesos en el
departamento de
produccion, ya que es
herramienta

una que

permite medir el
desempeiio de los
colaboradores, detectar
areas de mejora y sus
areas de oportunidad.

Para Werther (2014)
conocer el valor agregado
que cada trabajador
aporta a la empresa, asi
como el aseguramiento
del logro de los objetivos

corporativos y su

aportacion a los
resultados finales. Es
necesario que cada

organizacion cuente con
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fortalezas del

colaborador.

un sistema formal de
del

donde se

evaluacion

desempeiio,
revise el avance, logros y
cada

dificultades que

empleado  experimenta

en sus areas de trabajo
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Pregunta No. 4 ¢Cuéles son las consecuencias de no realizar el proceso de evaluacion

del desempefio a los colaboradores?

Unidad de analisis

Respuesta

Analisis

Gerente de produccion

A causa de no realizar un
proceso de evaluacién
del

afectada los indicadores

desempeiio se ve

de tiempo de entrega de
las ordenes de

produccién.

Subgerente

Al no realizar un proceso
del

desempeiio los

de evaluacioén

colaboradores no tienen
claro los objetivos de sus

puestos de trabajo.

Supervisor de produccion

La consecuencia de no
disponer con un proceso
del

desempeio en los

de evaluacioén

colaboradores se ven

De acuerdo con las
respuestas el gerente y
supervisor de produccion
indican que se ven
afectados los tiempos de
entrega por no medir los
parametros de tiempo de
procesos.

El subgerente indica que
los colaboradores no
tienen los  objetivos
claros.

El jefe de montajes y jefe
de mantenimiento indican
gue afecta los procesos
en el tiempo de trabajo y
atrasos en las ordenes de

entrega.




afectados los tiempos de

entrega.
Jefe de Montajes Al no realizar la
evaluacion del

desempefio no existen
parametros de
indicadores de tiempos
de trabajo y de proceso

de los colaboradores.

Jefe de mantenimiento y

maquinaria

Una de las
consecuencias que
observo en los

colaboradores es el
tiempo de atraso de
entregas y

desmotivacion.
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Pregunta No.5 ¢ Qué tipo de evaluacion del desempefio propone para la organizacion?

Unidad de analisis

Respuesta

Gerente de produccion

La evaluacion que

propondria y es la mas

adecuada para el
departamento de
produccién es la

evaluacion por objetivos.

Subgerente

La que mas se adecua
para los operarios del
departamento de

produccion es la

Analisis

De acuerdo con las
respuestas el gerente,
supervisor 'y jefe de

montajes sugieren que la
evaluacion mas
adecuada es la
evaluacion por objetivos.
El subgerente y jefe de
mantenimiento  indican

que




evaluacion de 180

grados.

Supervisor de produccién

Para el departamento de
produccion propondria la

evaluacion por objetivos

Jefe de Montajes

del

desempefio que méas se

La evaluacién

adecua al departamento
de produccion es la

evaluacion por objetivos.

Jefe de mantenimiento y

magquinaria

Propondria la evaluacion
de 180 grados se adecua
al departamento de

produccién.

la evaluacioén mas
adecuada es la de 180
grados para medir el

desempeiio de los

operarios del
departamento de
produccion.
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Pregunta No.6 ¢Qué indicadores utilizaria para realizar la evaluacion del desemperfio a

los colaboradores del area de produccion?

Unidad de andlisis

Respuesta

Andlisis

Gerente de produccion

Desperdicio
Tiempo de entrega

Reprocesos

Subgerente

Responsabilidad
Honestidad
Calidad en el trabajo

Comunicacion

Supervisor de produccion

Desperdicio
Tiempo de entrega

Reprocesos

Jefe de montajes

Desperdicio
Tiempo de entrega

Reprocesos

Segun las respuestas del
gerente de produccion,
supervisor 'y jefe de
montajes los indicadores
a evaluar se enmarcan
directamente a los
procesos de produccion,
mientras los indicadores
que mencionan el
subgerente y jefe de
montajes son indicadores
de capacidades y

competencias.




Jefe de mantenimiento y

maquinaria

Responsabilidad
Honestidad
Calidad en el trabajo

Comunicacion
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Nota: Informacién de entrevista a gerencia y jefes inmediatos del departamento de

produccion tomada del estudio de “Propuesta de un proceso de evaluacion del

desemperio del personal operativo del departamento de produccion de una empresa de

logistica productiva”, julio 2022.

4.4 Entrevista a jefa de recursos humanos

Presentacion de resultados de la técnica entrevista

Como parte de la investigacion, se entrevisto a la jefa de recursos humanos para conocer

su opinidn respecto al proceso de evaluacién del desempefio a los operarios del

departamento de produccion, llegando a los siguientes resultados:

Tabla 3

Entrevista jefa de recursos humanos

Pregunta Respuesta Analisis

No. 1: ¢Cuél es el |No existe un proceso de | De acuerdo con la
proceso de evaluacion | evaluacion del | respuesta de la jefa de
del desempefio de la | desempefio en la | recursos humanos no se
organizacion? empresa. cuenta con ningun proceso

de evaluacion del
desempeiio para los
colaboradores, debido a

que gerencia general indica
gue este proceso es una
pérdida de recursos en la

organizacion.




Pregunta Respuesta Analisis

No. 2 ¢Cual es su|la evaluacion del | De acuerdo con la

opinibn acerca de la | desempefio es de alta | respuesta de la jefa de

evaluacion del | importancia en las | recursos humanos la

desempefio? empresas, ya que es una | evaluacion del desempefio
herramienta que permite | es un instrumento
medir el desempefio de | estratégico para cumplir las
los trabajadores. metas de la empresa.

Pregunta Respuesta Analisis

No. 3 ¢Considera | Si, es importante para | De acuerdo con Ila

importante contar con un
proceso de evaluacion
del desempefio para el
departamento de

produccion?

medir el desempeiio de
los operarios
principalmente contar con
los parametros de las
actividades y los
procesos en las areas de
trabajo. Asi mismo es
importante realizar este
proceso en la

organizacion para

respuesta de la jefa de

recursos humanos es
importante contar con
esta herramienta
estratégica en la

organizacion.

detectar las éareas de
mejoras en los
trabajadores.
Pregunta Respuesta Andlisis
No. 4 ¢(Qué beneficios | Considero que la | Segun la jefa de recursos

considera que se pueda

obtener al realizar el

empresa tendria varios

humanos seria

beneficioso para ambas
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proceso de la evaluacion
del desempefio para la

organizacion?

beneficios entre los
cuales:

» Que se cumpla

partes ya que realizando
este proceso la empresa

seria mas competitiva y

con los objetivos | productiva.
organizacionales.
» Que se capacite al
personal para
desarrollar el
potencial.
Pregunta Respuesta Analisis
No. 5: ¢Qué beneficios | Considero que los | De acuerdo con la

considera que obtiene el

beneficios de realizarles

respuesta de la jefa de

colaborador al realizarle | la evaluacion del | recursos humanos indica
el proceso de la |desempefio a los | que la evaluacion del
evaluacion del | colaboradores son los | desempefio es de
desempefio? siguientes: beneficios tanto para los
1. Potenciar el | colaboradores y la
desarrollo empresa.
profesional de los
colaboradores.
2. ldentificar  areas
de mejora.
Pregunta Respuesta Analisis
No. 6 ¢Qué tipo de | Para este departamento | De acuerdo con la jefa de

proceso de evaluacion

del desempeiio propone

considero que la

evaluacion del

recursos humanos para

este tipo de control y
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para los colaboradores
del

produccion?

departamento de

desempeiio adecuada es
la evaluacion

por objetivos.

medicion de los
colaboradores, la mejor
opcion es la evaluacion

por objetivos.

Pregunta

Respuesta

Analisis

No. 7

frecuencia deberian de

cCon  queé

realizar la evaluaciéon del

Para comenzar considero
gue 2 veces al afo, en

este periodo se reflejaria

Segun la jefa de recursos
humanos es importante

realizar la evaluaciéon del

desempefio? si el operario al recibir la | desempefio 2 veces al
retroalimentacion de sus | afio para comprobar si el
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4, Formato acorde a la
evaluacion de
desempefio para
operarios.

Nota: Informacion de entrevista a la jefa de recursos humanos tomada del estudio de
“Propuesta de un proceso de evaluacion del desempefio del personal operativo del

departamento de produccion de una empresa de logistica productiva”, julio 2022.

A patrtir de los resultados obtenidos en las entrevistas a jefaturas se evidencia que es
necesario implementar un proceso de evaluacién del desempefio para el personal
operativo del departamento de producciébn ya que es nhecesario contar con una
herramienta que gestione la medicion laboral de los colaboradores asi se podra verificar
el rendimiento individual. Por lo que al disponer de una herramienta que mida el
desemperio de los operarios seran mas eficientes y eficaces los procesos productivos de
la empresa, se incrementara el potencial de cada colaborador y se tendrdn ventajas

competitivas para la empresa.

Para Robbins & Judge (2017) los objetivos de la evaluacion del desempefio “consisten
en ayudar a la gerencia a que tome decisiones de recursos humanos sobre ascensos,
transferencias y despidos. Las evaluaciones también detectan las necesidades de
capacitacion y desarrollo, e identifican las habilidades y competencias de los trabajadores
para los cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Provee retroalimentacion
a los empleados sobre la forma en la que la organizacion percibe su desempefio, y con
frecuencia son la base para asignar recompensas como aumentos de salarios por

méritos”.



5.1

55

5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1. La empresa de logistica productiva no tiene establecido un proceso de evaluacion

del desempefio para el personal operativo de produccion, lo que fue verificado
mediante el estudio y andlisis de resultados obtenidos, derivado a que la gerencia
general dentro de sus estrategias no tiene contemplado que el proceso de
evaluacion del desempefio sea de beneficio para la organizacién, asi mismo lo
consideran una pérdida de tiempo y recursos, por lo que la empresa no conoce el
desempeiio individual de los colaboradores; y a la vez no detecten necesidades
de mejora en los procesos, lo cual genera brechas en el rendimiento del personal

y las metas establecidas en la organizacion.

Es de alta importancia establecer una herramienta que gestione el desempefio
laboral de los colaboradores, ya que por ser el departamento de producciéon se
requiere la mejora continua a diario, el personal debe de ser altamente competitivo
y cumplir con los objetivos establecidos en la organizacion, ya que al implementar
el proceso de evaluacion del desempefio se tendra un mayor control sobre el
rendimiento de los colaboradores. Por lo tanto, al no disponer de un proceso de
evaluacion del desempefio para el personal operativo de la empresa de logistica

productiva, no se optimizan los procesos de produccion.

Se propone implementar un manual de evaluacion del desempefio que se adapta
al departamento de produccion y a los objetivos organizacionales de la empresa
de logistica productiva, el cual medird el desempefio de los operarios y
supervisores. Derivado a los resultados obtenidos en el presente trabajo
profesional de graduacion, se identifico los criterios y el proceso de la

implementacion de la evaluacion del desempefio.
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52 Recomendaciones

1.

2.

3.

A la empresa de logistica productiva debe establecer un proceso de evaluacion
del desempefio, ya que esto es de beneficio tanto para la organizacién como para
los colaboradores, realizando este proceso la organizacion dispondréa con personal
altamente calificado y especializado en sus areas de trabajo, por lo tanto es
importante medir el desempefio, para que los colaboradores sean capacitados y
desarrollen competencias altas, para mejorar los procesos y que la empresa sea
mas competitiva en el mercado guatemalteco, con la finalidad de identificar las
brechas del desempefio de los operarios.

A gerencia general que es de alta importancia implementar un proceso de
evaluacion del desempefio en el departamento de produccién. Al medir el
desemperio de los colaboradores, en especifico a los operarios del departamento
de produccién se tendra el parametro del desempefio y los procesos que conlleva
aumentar los indicadores del area de produccién, con esto proceso se alinean las
metas de la organizacion conjunto a las metas de los operarios y asi cumplir con

los objetivos organizacionales.

A la empresa de logistica productiva implementar el presente manual, el cual
establece un proceso de medicion laboral de los colaboradores, ya que es
necesario gestionar una herramienta de medicion, en donde se presente el
panorama de las necesidades de capacitacion y las areas de mejora de los
operarios, con el fin de determinar los procesos de mejora continua y el desarrollo
de los colaboradores, esto conllevara a que se sientan motivados y se identifiquen

con la cultura organizacional de la empresa.
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Introduccion
El manual de desempefio es una herramienta de gestion que detallara el proceso de
evaluacion de los colaboradores, por el cual se definira y se detallara los criterios a
evaluar, periodicidad, instrumentos, quienes seran los evaluadores y resultados de
evaluacion. Asi mismo se daré seguimiento al desempefio que tienen los trabajadores en

la organizacion.

El presente manual se ha disefiado para adaptar el proceso de evaluacién del desempefio
por escala gréficas a los operarios del departamento de produccion, el cual permitira
identificar, evaluar y potencializar el desempefio de los colaboradores del departamento
de produccién. La finalidad de realizar el manual para el proceso de evaluacion es

accionar en el desempefio de los colaboradores y potencializar su talento.

El desempeiio laboral se le conoce como el nivel de rendimiento laboral, productividad
individual, cumplimiento de las normas laborales, asi como dedicacion, empenfio, esfuerzo
y demas atributos de un trabajador dedicado y puntual, de conformidad con los patrones
definidos para la persona en su puesto de trabajo. De acuerdo con el puesto de trabajo
que ocupe, una persona puede ser evaluada en relacién con el desempefio que obtuvo,
el cumplimiento de los objetivos y programas de trabajo de la organizacion, pero también

en cuanto a metas de productividad, la precision con la que cumple sus actividades.
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Objetivo General

Establecer un manual para el proceso de evaluacion del desempefio de los operarios del
departamento de produccidén, que gestione el rendimiento laboral, para alinear los
objetivos de la organizacién y los colaboradores, asi potencializar la productividad y
retroalimentacion periddica del desempefio de los colaboradores, con el fin de contar con

colaboradores altamente competitivos.

Objetivos especificos

v Implementar un proceso de evaluacion del desempefio para los colaboradores del

departamento de produccion.

v" Definir lineamientos de medicién que se adapten al departamento de produccion.

v' Determinar politicas para el proceso de evaluacion del desempefio para los

colaboradores del departamento de produccion.
Alcance:
El manual se aplica a todo el personal operativo del departamento de produccion que

labora con un minimo de un afio con relacién de dependencia en la empresa de logistica

productiva.
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Beneficios
v' Contar con un proceso de evaluacion por medio del cual se tendra el control
individual y grupal de los colaboradores, por medio de este instrumento se puede

identificar fortalezas y areas de mejora.

v' Se medira la eficiencia de los procesos del departamento de produccion.

v" Los colaboradores serdn motivados a realizar sus actividades de manera eficiente
para el logro de los objetivos organizacionales de la empresa de logistica

productiva.

Politica

+ El proceso de evaluacion se realizara a todo el personal operativo que tenga mas
de seis meses en laborar en el departamento de produccion.

+ El proceso de evaluacion de desempefio se realizara semestralmente, asimismo
la retroalimentacion.

+ Los objetivos, criterios y metas de evaluacién del desempefio, seran revisados por
Gerencia general, el cual tendra la potestad de realizar cualquier cambio.

+ El evaluador debe de ser objetivo con la medicion.

Periodicidad

El proceso de evaluacion de desempefio se aplicara dos veces al afio. Se estableceran
los objetivos organizacionales en enero, para asi realizar la evaluacion laboral en los
meses de junio y diciembre, posterior a cada mes que se evaluara a los colaboradores
se realizara la retroalimentacién respectiva. Asi determinara a finales del mes de

diciembre si los colaboradores alcanzaron las metas propuestas para el afio lectivo.
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Participantes en el disefio del proceso de evaluacion del desempefio

Al implementar un manual del desempefio se definirdn los participantes del proceso de
evaluacion de los colaboradores, el cual se establece de la siguiente manera:

Responsables:

» Gerencia general: Autoriza el proceso y la aplicacion de la evaluacion del
desempeiio.

» Gerencia de recursos humanos: Elaborar cronograma y presupuesto del proceso
de evaluacion del desemperio, asi mismo realizar formatos de evaluaciones.

» Jefe inmediato: Realizar evaluacion del desempefio de los operarios de
produccién.

» Colaboradores: Realizar autoevaluacion de desempefio y asistir a la reunion de

retroalimentacion.
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Fase para aplicacion de la evaluacion del desempefio

Para una correcta aplicacion del proceso de evaluacion del desempefio se debe de

realizar las siguientes fases:

1. Planificacion: Evaluar criterios de evaluacion del departamento de produccion para
que se adapten a los objetivos organizacionales de la empresa de logistica

productiva.

2. Organizaciéon: Planear adecuadamente quienes disefiaran la evaluacion del
desempefio segun los criterios ya determinados y quienes son los responsables
de la aplicacién de la evaluacién y definiendo la evaluacion mas adecuada para el
departamento de produccién. Estableciendo por medio de un cronograma el

tiempo que se realizara cada una de las fases de la propuesta.

3. Ejecucién de evaluacion del desempefo: Aplicacion de la herramienta de

evaluacion del desempefio a los colaboradores.

4. Presentar informes: Elaboracion de informes de resultados de la herramienta de

evaluacion del desempefio.

5. Retroalimentacion y entrevista de seguimiento: Se les comunicara a los
colaboradores los resultados de sus pruebas, también sus fortalezas y sus areas

de mejora.

A continuacion, se presenta el cronograma para realizar el proceso de evaluacién del

desempeiio:



71

Cronograma de actividades

Implementar manual de evaluacion del desempefio laboral 2022
Agosto Septiembre Octubre
Actividades 1 /2 3 4|5 6 7 (8 9 10 11 12
Solicitar autorizacion para realizar el proceso de
evaluacién del desempefio
Definir criterios de evaluacion
Definir instrumentos .
Aprobacion de proceso de evaluacién por Gerencia
General
Aplicacién de evaluacion ..
Resultados de la evaluacién de desempefio ..
Retroalimentacion .
Seguimiento -
Nota: Cronograma para implementar la “Propuesta de un proceso de evaluacion del desempefio del personal operativo del

departamento de produccion de una empresa de logistica productiva”, agosto 2022
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Sensibilizacion del proceso de evaluacion del desempefio laboral

Realizar una campafia para explicar como se realizara el proceso de evaluacion del
desempefio, mediante afiches colocados en el centro de informacién de la planta de

produccion.

Campafa de sensibilizacion a colaboradores

EVALUACION DEL
DESEMPENO

¢QUE ES?
Consiste en medir el desempefio individual en funcién de

sus actividades, conocer las fortalezas y las dreas de
mejora.

FORTALEZAS

| Al conocer las fortalezas y saber qué \ , / ’
£ es lo que mejor hacemos, se puede ([}
! i disefiar objetives y metas claras y ~
7 N precisas, para mejorar nuestras o ‘

debilidades y aprovechar las
DEBILIDADES

oportunidades para seguir
optimizando el desempefio.
Estamo
Si  conocemos las debilidades, S a POCOS
sabemos de lo qué somos capaces d'
y de lo qué no. Nos permite ser Q Ias Parq que

objetivos y asi fortalecernos en

mejorar para ser oOptimos en los
procesos de nuestro desemperio

realicen la primera £ 82
evaluacion de (|

RETROALIMENTACION : desempeﬁo. ‘Ties

Se da una retroalimentacién de la

evaluacion del desempefio, mediante Slgamos trabajando
una entrevista donde indican como
H es nuestro desempefio. Con toda Ia actltud

A

¥/

CAPACITACION

Se realiza capacitacion para

aumentar el desempefio y las areas /‘/
de mejora asi alcanzar los objetivos b
organizacionales.




73

Proceso de evaluacion:

1. Definir los indicadores
El criterio mas utilizado para realizar el proceso de evaluacion del departamento de
produccion a los operarios es el método de evaluacion del desempefio por escala

gréficas, por medio de este método se medira en las escalas del 1 al 5.

2. Elegir método

El método que mas se adapta al personal operativo de produccién es el de escala grafica.

3. Realizar el instrumento
Se realizaron dos instrumentos, el primero es por escala grafica y el segundo es

evaluacion por objetivo.

4. Aplicar y dar seguimiento
Establecer lineamientos para continuar con las areas de mejora dentro de la -

organizacion.

5. Retroalimentacién
Finalmente, se tendrd la retroalimentacion en donde se destacard sus fortalezas y
también sobre sus areas de mejora.
Figura No. 10
Proceso de planeacion del desempefio

Definicion de - > Realizar el
o Eleccion de método :
indicadores instrumento

Aplicacion de la
herramienta

Retroalimentacion

Nota: Proceso de planeacion de evaluacion del desempefio, agosto 2022
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Implementacion del proceso de evaluacion del desempefio

Esta etapa se lleva a cabo luego de la autorizacion de gerencia general, por lo que ya se
tienen definidos los instrumentos para la aplicacion, criterios, incentivos,
retroalimentacion y seguimiento para realizar la evaluacion del desempefio. El proceso
de medicion de desempefio es importante que se implemente de una forma éptima para
presentar los mejores resultados, cumplir con los objetivos organizacionales de la

empresa.

Para la correcta implementacion del proceso de evaluacion del desempefio en el
departamento de produccion se realiza las siguientes etapas:

Primero Sensibilizar al personal sobre la evaluacion del desempefio.

Segundo Capacitar al personal que realizara la evaluacion.

Tercero: Establecer el dia de la evaluacion del desempefio.

Cuarto: Entrevistas de desempefio.

» Sensibilizar al personal
» Capacitar al personal

* Aplicacion del instrumento de evaluacion del desempefio
* Entrevista de desempefio

\/ » Resultados

* Entrevista de retroalimentacion
» Seguimiento

<
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Flujograma para la implementacion del proceso de evaluacion del desempefio

Actividad

Descripcién

Responsable

Definir criterios
de evaluacion

r

Definir
instrumentos

3

Autorizaciéon de Gerencia
General para realizar el

proceso de produccion.

Gerencia

General

Definir criterios de

evaluacioén e instrumentos.

Jefe de talento

Aprobar los instrumentos
de evaluacion del

desempefio

Gerencia

General

Aprabar proceso
de evaluacion

Aplicar la
evaluacion

Aplicar la evaluacion del

Jefe inmediato.

N O

Resultados
satisfactorios

Realizar plan de

(Capacitacion)

Retroalimentacion

Y

Seguimiento

departamento de

produccién.

Resultados de la | Jefe inmediato
evaluacion a los

colaboradores, en el cual
se definiran los incentivos o

los planes de capacitacion.

Retroalimentacién se les
da a conocer los resultados

de la evaluacion laboral.

Jefe inmediato

Seguimiento de resultados
y del plan de accién que se
llevé a cabo en las areas de

mejora.

Jefe inmediato

Nota: Flujo de proceso de implementacion evaluacion del desempefio, agosto 2022
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Si el proceso es aprobado por Gerencia General se realiza la aplicacion del instrumento

de evaluacion del desempefio.

Incentivos: Para los colaboradores que tengan un desempefio de 90 puntos en adelante
se les dara incentivos no econémicos tales como dos dias de vacaciones adicionales
para que los tomen cuando los requieran asi mismo se les dara una bonificacion incentivo
del 5% sobre sueldo base (3,100.00)

No.de Sueldo base Bonificacion Anualmente
Colaboradores Incentivo
30 Q.3,100.00 Q. 155.00 Q.55,800.00

Si en dado caso gerencia aprueba el 5% como bonificacion incentiva, anualmente solo

para el departamento evaluado es del Q.55,800.00
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Método de evaluacion

El método de evaluacion que se adecua al departamento de produccion especificamente
a los operarios es la evaluacién por objetivos el cual consiste en evaluar si el colaborador
cumplié con los objetivos establecidos en funcion a su puesto de trabajo y para la parte
conductual se evalla por escala grafica por medio criterios que definen sus

comportamientos en las actividades diarias.

Por medio de este método de evaluacidn se identifica lo siguiente:

+ Evaluar el potencial del colaborador, en la jornada diaria establecida.

+ |dentificar a los colaboradores que deben de capacitarse en sus areas de mejoras
+ Lograr identificar a los colaboradores que poseen punteos sobresalientes.

+ Proponer un plan de capacitacion para mejorar el rendimiento de los

colaboradores.

Este método permite evaluar a los colaboradores con una herramienta de compresion
facil para que sea adapte y sea sencilla de aplicar ya que la empresa no cuenta con un

proceso de medicion de desempefio.

Objetivos:

1. Disminuir en un 5% los errores en la fabricacion de paneles durante el semestre.

2. Aumentar en un 40% la entrega de gondolas (producto terminado) a bodega
durante el mes.

3. Aumentar en un 25% la productividad de los procesos de los operarios.
(Fabricacién de estanterias)

4. Reducir en un 20% las quejas de proveedores por confusion de material.
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Indicadores de la evaluacion del desempefio conductual

1. Responsabilidad y cumplimiento: Cumple con los horarios establecidos en las
entregas de su proceso operativo individual, respeta normas y reglamentos de la
planta de produccion.

2. Trabajo en equipo: Se comunica con sus pares iguales y jefes de areas
fluidamente y trabaja eficientemente.

3. Relaciones interpersonales: Evita conflictos dentro de la organizacion y es una

persona confiable.

Procedimiento de aplicacion de la herramienta de evaluacion del desempefio

Etapa 1. Definir los criterios de la evaluacién del desempefio en cuanto objetivos de
productividad que se adapten a los operarios del departamento de produccion.

Etapa 2: Asignar quienes seran los responsables de la evaluacion del desempefio.
Etapa 3: Capacitar a los responsables de la evaluacion del desempefio.

Etapa 4: Aplicar la evaluacion del desempefio

Etapa 5: Presentar resultados de la evaluacién del desempefio

Etapa 6: Retroalimentar a los colaboradores.

Colaboradores gque participan durante el proceso de evaluacion del desempefio

» Evaluador: Es la persona responsable de realizar la evaluacion del desempefio a

sSus subalternos.

» Evaluado: Colaborador del departamento de produccion, al cual se le aplicara el
instrumento de evaluacion, tanto una autoevaluacion como la evaluacién que

realizara su jefe inmediato.

» Responsable del proceso de evaluacién: Es la persona responsable en definir los

criterios que se deben de considerar en la evaluacion del desempefio.



'

e \Velar por que se
cumpla con el
objetivo de la
evaluacion.

roceso de
valuacion

[esponsable del

Figura No. 2

p Colaboradores

* Persona
responsable que
medira el
desempefio del
colaborador.

lvaluador

£
¢ Colaborador al

cual se le medira
el rendimiento
laboral.

Nota: Proceso de implementacion evaluacion del desempefio, agosto 2022

Guia para el evaluador

A continuacién, se presenta una guia del proceso para la aplicacion de la evaluacion.
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%+ Quien es el evaluador: jefe inmediato (Supervisor de produccién o jefe de

montajes)

+ A quien evalla: Al operario que esta a su cargo.

+ Tiempo de aplicacién de evaluaciéon: Por cada colaborador a evaluar tiene

designada unos 30 minutos.

+ Presentacion y andlisis de los resultados: Tres dias habiles después de realizar el

proceso de evaluacion.
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Guia para calificar instrumento de medicion

Para calificar el instrumento se debe de seguir el siguiente orden:

1. Enlafase 1 se definieron los objetivos para el personal operativo.

2. Las formulas seran las siguientes:

No.

Objetivos de gestion

Férmula de mediciéon

Disminuir en un 5% los errores en la
fabricacion de paneles durante el

semestre.

Aumentar en un 40% la entrega de
gondolas (producto terminado) a

bodega durante el mes.

Aumentar en un 25% la
productividad de los procesos de los
operarios. (Fabricacion de

estanterias)

Reducir en un 20% las quejas de
proveedores por confusion de

material.

Errores cometidos en fabricacién de
produccién del semestre anterior / errores
cometidos en fabricaciébn del semestre
actual * 100.

(Fabricacion de géndolas mensuales /
gondolas no finalizadas en el mes) * 100.

Horas laboradas por operario en el mes /
Horas disponibles operario en el mes*
100

Numero de quejas del afio anterior /

namero de quejas del afio actual * 100.
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3. La ponderacion sera lo siguiente

No.  Objetivos de gestion Ponderacién | Ponderacién
% obtenidos
1 | Disminuir en un 5% los errores en la fabricacion 20

de paneles durante el semestre.

2 | Aumentar en un 40% la entrega de gondolas 40
(producto terminado) a bodega durante el mes.

3 | Aumentar en un 25% la productividad de los 20
procesos de los operarios. (Fabricacion de
estanterias)

4 | Reducir en un 20% las quejas de proveedores 20
por confusion de material.

TOTAL 100

4. Se suman el puntaje que se le dio a cada item, el total representa el 100%

5. Resultados de la evaluaciéon del desempefio.

Rangos de notas Concepto
0a70 No satisfactorio
71a90 Bueno

91 a 100 Excelente
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Acciones de resultados de la evaluacion del desempefio

Para el personal con punteo sobresaliente se propone las siguientes acciones:

Rangos de notas Concepto Actividad

e Se les proporciona un bono
de productividad a discrecion
de la empresa.

e En el centro de informacion

91 a 100 Excelente ] ]
estara su fotografia,
indicando que obtuvo un
desempeiio sobresaliente.

¢ Incentivos no econdmicos.

Para el personal con punteo no satisfactorio se propone las siguientes acciones:

Rangos de notas Concepto Actividad

e Se realizard capacitaciones
en las areas que debe de
. . mejorar el colaborador.
0a70 No satisfactorio N _
e Se debe de verificar si el
colaborador tiene habilidades

para un area diferente.

A continuacion, se presenta el modelo de evaluacion de desempefio para el personal

operativo y jefaturas:
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FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

EVALUACION DEL DESEMPENO PERSONAL
EMPRESA DE LOGISTICA PRODUCTIVA

Departamento: Area:

Evaluado:

Puesto: Fecha de ingreso:
Evaluador: Fecha de la evaluacion:

Fecha de periodo de evaluacion:

INSTRUCCIONES

Evaluar al colaborador segun los objetivos establecidos. Si tiene duda consulte con el
personal responsable de Recursos Humanos. A esta evaluacion le corresponde el 100%
de la evaluacion total.

Objetivo del puesto:

Evaluar si el operario cumple con los objetivos en la organizacion, mediante las

actividades diarias de produccion.

No.  Objetivos de gestion Ponderacién | Ponderacién
% obtenidos
1 | Disminuir en un 5% los errores en la fabricacién 20

de paneles durante el semestre.

2 | Aumentar en un 40% la entrega de gondolas 40
(producto terminado) a bodega durante el mes.

3 | Aumentar en un 25% la productividad de los 20
procesos de los operarios. (Fabricacion de
estanterias)

4 | Reducir en un 20% las quejas de proveedores 20
por confusion de material.

TOTAL 100



84

Comentarios y recomendaciones:

Fecha de retroalimentacion:

Firma de jefe inmediato

Firma del Colaborador

Firma de Gerente de Area




Formulas de medicién

No.

Objetivos de gestion
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Férmula de medicion

Disminuir en un 5% los errores en la
fabricacion de paneles durante el

semestre.

Aumentar en un 40% la entrega de
gondolas (producto terminado) a

bodega durante el mes.

Aumentar en un 25% la
productividad de los procesos de los
operarios. (Fabricacion de

estanterias)

Reducir en un 20% las quejas de
proveedores por confusion de

material.

Errores cometidos en fabricacion de
produccion del semestre anterior / errores
cometidos en fabricaciébn del semestre
actual * 100.

(Fabricacion de géndolas mensuales /
gondolas no finalizadas en el mes) * 100.

Horas laboradas por operario en el mes /
Horas disponibles operario en el mes*
100

Numero de quejas del afio anterior /

namero de quejas del afio actual * 100.
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Guia de retroalimentacion

1. Lapersona que estara a cargo de dirigir la retroalimentacién debe de prepararse para

la conversacion de retroalimentaciéon

Para que la conversacion sea exitosa se debe de adaptar a la metodologia Guide

Figura No. 2

G U D

Identify
(Identificar)

Gather Understand
(Reunir) (Entender)

Develop Expect

(Desarrollar) (Anticipar)

las
Ejemplos los > fortalezas y > sugerencias reacciones
resultados,

debilidades para negativas
para ser

comprobadas
. metas y .
de desempefio mejorar las %

acciones para discutidas

lograr los debilidades preguntas

resultados

Nota: Informacién consultada de la revista conversaciones de desempefio sin dolor.

Manager Success Workshop Series, agosto 2022.

Para que la conversacion sea exitosa y que el colaborador aplique esto a su mejora
continua, se requiere seguir ciertos lineamientos para que el proceso de retroalimentacion

se realice de forma Optima.

La recomendacion es utilizar en la entrevista de retroalimentacion la técnica del sandwich
gue consiste en indicarle que su desempefio en ciertas areas es muy bueno y darle la
pauta de que puede mejorar en ciertos aspectos y por ultimo indicarle que tiene el apoyo
del departamento del talento humano, para requerir alguna capacitacion para mejorar en

sus actividades diarias.
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Comunicacion de resultados

-
e Comunicar el resultado a los jefes inmediatos.

e Comunicar los resultados a los operarios.

e Entrevista de resultados.
¢ Entrevista de retroalimentacion.

e Capacitacion
e Seguimiento

Para terminar el proceso de evaluacion del desempefio se debera de realizar las
siguientes etapas de comunicacion para informar los resultados y darle seguimiento a los

operarios que deban de mejorar sus areas de desempefio.
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Recursos financieros
Presupuesto
Se tendrd estipulado un presupuesto de gatos para la implementacion del proceso de

evaluacion del desempefio laboral.

PRESUPUESTO
Unidad Precio
Fisicos

Herramientas de

evaluacion (35 35 Q 100.00 Q 3,500.00
personas)

Escritorio 1 Q 1,000.00 Q 1,000.00
Silla 1 Q 1,000.00 Q 1,000.00
Resma de Hoja 1Q 80.00 Q 80.00
Lapiceros 2 Q 20.00 Q 40.00
Laptop 1 Q 6,000.00 Q. 6,000.00
Tinta para impresora 4 Q 95.00 Q 380.00

Nota: Presupuesto para el proceso de implementacion del manual del desempefio del
personal operativo del departamento de produccion de una empresa de logistica

productiva”, agosto 2022
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Incentivos: Para los colaboradores que tengan un desempefio de 90 puntos en adelante
se les dara incentivos no econdémicos tales como dos dias de vacaciones adicionales
para que los tomen cuando los requieran asi mismo se les dard una bonificaciébn por
productividad del 5% sobre sueldo base (3,100.00)

No. de Sueldo base Bonificacion por Anualmente
Colaboradores Productividad
30 Q.3,100.00 Q. 155.00 Q.55,800.00

Si en dado caso gerencia aprueba el 5% como bonificacion por productividad solo para

el departamento evaluado es del Q.55,800.00



Plan de accion

90

Empresa: Empresa de logistica productiva Departamento/area: Departamento  de
Produccion
Objetivo: Implementar un manual de desempefio para medir la productividad de los colaboradores.
Fecha de elaboracion: 20/08/2022 Presupuesto total: Q. | Tiempo total: 1 trimestre
12,000.00
ACTIVIDAD RESPONSABLE | DURACION PERIDIOCIDAD | RECURSOS EVALUACION | PRESUPUESTO
Solicitar _
o Realizar la
autorizacion para o
_ solicitud para
realizar el
la
proceso de L
y Computadora, | autorizacion
evaluacion del .
. impresora, de la
desempeiio Jefe de talento _ .
2 semanas Anual internet y | evaluacion del | Q. 0
humano ) .
_ teléfono desempeiio
0 a los operarios
celular. del
del departamento
- departamento
de produccion a
_ de
Gerencia y
produccion.

General.
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Definir criterios de

evaluacion de

Determinar

cuales son los

desempeiio. criterios  de
o evaluacién
Jefe de talento Criterios  de
1 semana Semestral » que se | QO
humano evaluacion.
adaptan al
departamento
de
produccion.
Definir Encargado de Evaluar el
instrumentos de | recursos Criterios  de | instrumento
y 1 semana Semestral _ ] Q 0.00
evaluacion. humanos y evaluacion gue mMas se
asistente adapte
Planificar y
_ Encargado de _
ejecutar la Herramientas | Evaluar a los
y recursos 2 semanas Semestral » Q. 6,000.00
evaluacion de de evaluacién | colaboradores
. humanos
desemperio.
Procesar los Determinar
resultados de la los resultados
evaluacion. Jefe inmediato | 2 semanas Semestral Computadora | de evaluacion | Q. 6,000.00

de los

colaboradores
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Ejecutar Proporcionar
entrevista de al colaborador
retroalimentacion. | Jefe inmediato | 1 semana Semestral Computadora | sus fortalezas | Q. 0.00
y é&reas de
mejora.
Establecer Proporcionar
seguimiento para herramientas
areas de mejora Jefe de talento 1 semana Semestral Computadora | para mejorar | Q. 0.00

del colaborador.

humano

en las éareas

débiles.

NOTA: El presente plan indica las acciones a realizarse para realizar el manual del proceso de evaluacion del desempefio

laboral de los operarios del departamento de produccion de una industria de logistica productiva.




ANEXO 2- Instrumentos de recoleccion de datos
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ANEXO 2 No.

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

Propuestade un proceso de evaluacion del desempefio del personal de produccion

de una Industria de Logistica Productiva

Cuestionario dirigido al personal operativo de produccion
Estimado Colaborador
El objetivo del siguiente cuestionario es obtener informacion que permitir4 analizar
el proceso de evaluacion del desempefio del personal del departamento de
produccion de una Industria de Logistica Productiva. Con ello se recopilara
informacion para realizar el Trabajo Profesional de Graduacién de la Maestria en

Administracion de Recursos Humanos, por lo que se le agradece su colaboracion.

Género Rango Edad:(afios)
[1 Masculino [118a25 526 a 30
L] . [l
Femenino 31a3s 136 a40
41 a 45 46 0 mas
Nivel educativo Antigiedad laboral empresa actual: (afios)
[] Sin estudios [ ] Menos de 1 afio
S Primaria [ ] 1a3afios
[] Basicos [] 3 a5 afios

[] Diversificado D 5 aios en adelante
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Instrucciones: Seleccione la respuesta a las siguientes interrogantes segun su criterio.

1. En la organizacion realizan evaluacion del desempefio

[ ] Si
|:|No

2. ¢Silarespuesta es afirmativa ¢ Como realizan la evaluacion del desempefio?
Por objetivos

Calidad

Eficiencia

Productividad

JUUU

Ninguno

3. ¢Considera que la organizacién se ocupa en retroalimentar y capacitar al
colaborador

[ 1 Si
I:lNo

4. ¢Conoce cuales son las funciones de su puesto?

[ IS
[ INo

5. ¢Conoce cudles son los objetivos laborales para su puesto?
s
[ No

6. ¢Anteriormente la organizacion le realizo una prueba del desempefio?
[_Isi
1 No
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7. ¢Cuantas veces al afio le han realizado el proceso de evaluacion del desempefio?

[ ]
[ ]
[ ]

1
2

Ninguno

8. ¢Considera que al realizar un proceso de evaluacion del desempefio es de

beneficio para su puesto?

[ ] Si
[ 1 No

9. Silarespuesta fue si, mencione 2 beneficios

10.Considera que al realizarse la evaluacion del desempefio estos resultados se

podrian utilizar para:

Judd

Mejorar su trabajo

Recompensar su esfuerzo mediante incremento salarial
Tenerlo como candidato para futuras promociones

Otro

Gracias por su colaboracion.



ANEXO 3

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

Cuestionario
Dirigido a Jefes inmediatos
Estimado Colaborador: El objetivo del siguiente cuestionario es obtener
informacién que permitira analizar el proceso de evaluacién del desempefio del
personal del departamento de produccibn de una Industria de Logistica
Productiva. Con ello se recopilara informacion para realizar el Trabajo Profesional
de Graduacion de la Maestria en Administracion de Recursos Humanos, por lo
gue se le agradece su colaboracion. Sus respuestas son anénimas y se utilizaran
Unicamente para fines académicos.

Género Rango Edad:(afos)
[ ] Masculino [ ]18a25 [ ] 26a30
[ 1 Femenino [ 131a35 (] 36a40
|:|41a45 [] 46 o mas
Nivel educativo Antigiedad laboral empresa actual: (afios)
[ ] Diversificado [ ] Menos de 1 afio
[ ]universitario []1a3afios
[ lGradol/ Licenciatura [ ]3a5 afios
1] Postgrado/Maestria D 5 afios en adelante

|:| Doctorado

Instrucciones: Seleccione la respuesta a las siguientes interrogantes segun su criterio.

1. En la organizacion realizan evaluacion del desempeiio

[ ]Ssi
[ 1 No
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2. ¢Silarespuesta es afirmativa ¢ Como realizan la evaluacion del desempefio?

[ ] Por objetivos (KPIS)

[ ] calidad

[ ] Eficiencia
[ ] Productividad
[ ] Ninguno

3. ¢Considera que la organizacion se ocupa en capacitar al colaborador en las areas

de mejora?

[ 1si
I:lNo

4. ¢Luego de realizar la evaluacion de desempefio se da el seguimiento de

retroalimentacion y capacitacion a los colaboradores?

[ Jsi
L1 Nunca

5. ¢Cual es su opiniéon acerca de la evaluacién del desempefio?
[ ] Mejora la productividad
1] Mejora la calidad
[ Crecimiento Profesional

Motivacion

6. ¢Cuantas veces al afio han realizado el proceso de evaluacion del desempefio a
los colaboradores?
[ 11
[ T2
[ ] Ninguno
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7. ¢Cree que la evaluacion de desempefio es importante para optimizar los procesos
de productividad del personal?
[ Isi
[ ] No

8. ¢Considera que la evaluacion del desempefio es de beneficio para los
colaboradores?

[ 1 si
I:lNo

9. Silarespuesta fue si, mencione 2 beneficios

10. ¢ Fijan metas de productividad al principio del mes?

[ Isi
[ I No

11.;Considera importante contar con un proceso de evaluacion del desempefio?
[ Is;
T o

12.;,Qué beneficios considera que se pueda obtener con la evaluacion del
desempeiio?
[T identificar oportunidades de crecimiento
[ ] Lograr compromiso e identificacién con la organizacion
[ ] Alinear las metas individuales con las organizacionales
[ ] Recompensar el esfuerzo
Otro:



100

13.¢Cuales son las consecuencias de no realizar el proceso de evaluacién de
desempefio en la organizacion?

Atrasos en el tiempo de entrega

Reproceso

Desmotivacion en los colaboradores

Ineficiencia

Baja de productividad

Otro:

JUdbod

14.¢Los objetivos del departamento de produccién por mes se alcanzaron en los

ultimos dos afos?

[ Isi
I:lNo

15.Si su respuesta fue no indique las causas de ello

16. ¢ Existieron reprocesos por proyecto por el desempefio laboral?
[ si
I S

17.Si su respuesta es afirmativa cual fue la razon de ello
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18. ¢ Cree necesario que la organizacion le proporcione un sistema adecuado que le

permita medir el desempeiio de los colaboradores?

[ Isi
|:|No

19.Si su respuesta fue afirmativa porque cree que es necesario.

20.¢,Qué proceso de mejora aplicaria para que el desempefio de su equipo se
mantenga en altos niveles de productividad?
[ ] Medir eficiencia

[ ] Medir Efectividad
[ 1] Costos
[ ]

Otro:

21.¢Queé tipo de evaluacion del desempefio propone para la organizacion?
KPIS

Evaluacion de 180 grados

Evaluacion de 360 grados

Otro:

Jut

22.¢Con que frecuencia se deberia de realizar las evaluaciones de desempefio?
[ 1 Mensualmente
] Trimestralmente
[ ] Semestralmente

I:I Anualmente
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23.¢Qué indicadores utilizaria para realizar la evaluacion del desempefio para los

colaboradores del &rea de produccion?

24.¢Cree que al implementar la evaluacion de desempefio para los colaboradores
aumentaran sus indicadores de productividad?

Si

No

1l

25. ¢ Cree que debe implementarse un sistema de evaluacion de desempefio que le
permita a la empresa identificar los factores criticos de los colaboradores para

potencializarlos y crear planes de mejora?

1l

Z
o

26. ¢ Cudles son las competencias que deben ser medidas en su equipo de trabajo?
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27.;,Qué propuesta implementaria para mejorar el desempefio de los
colaboradores?

[ ] Plande carrera
[ ] Aumento de salarios

[ ] capacitaciones

[ 1 Evaluaciones de desempeiio

|:| Otro:

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 4
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

Unicamente para fines académicos.

Cuestionario
Dirigido a Jefe RRHH
Estimado Colaborador: El objetivo del siguiente cuestionario es obtener
informacién que permitira analizar el proceso de evaluacién del desempefio del
personal del departamento de producciéon de una Industria de Logistica
Productiva. Con ello se recopilara informacidn para realizar el Trabajo Profesional
de Graduacion de la Maestria en Administracion de Recursos Humanos, por lo
gue se le agradece su colaboracion. Sus respuestas son anénimas y se utilizaran

[ ] Masculino
|:| Femenino

Nivel educativo
] Diversificado
[ ] Universitario
[ ] Grado/ Licenciatura
[ ] Postgrado/Maestria

|:| Doctorado

[ ]18a25 [ ] 26a30
[ 131a35 [ ] 36a40

|:|41a45 I:I 46 0 mas

Antigiedad laboral empresa actual: (afios)
[ ] Menos de 1 afio
D 1 a 3 afos
D 3 a5 afnos
[] 5 afos en adelante

Instrucciones: Seleccione la respuesta a las siguientes interrogantes segun su criterio.

1. En la organizacion realizan evaluacion del desempeiio

[ ]Ssi
[ 1 No
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2. ¢Silarespuesta es afirmativa ¢ COmo miden el desemperio laboral?

3. ¢Cual es el proceso de evaluacién del desempefio laboral para los colaboradores

del departamento de producciéon?

4. ¢Luego de realizar la evaluacion del desempefio se realiza la retroalimentacion y

capacitacion al colaborador?

[ si
L Nunca

5. ¢Cuantas veces al afio se realiza la evaluacion de desempefio a los

colaboradores??

[ ]2
[ 12
[ ] Ninguno

6. ¢Cudl es su opinion acerca de la evaluacion del desempefio?

[ ] Mejora la productividad
[ ] Mejora la calidad
[ ] Crecimiento Profesional

|:| Motivacion

7. ¢Considera que la evaluacion del desempefio es de beneficio para evaluar a los

colaboradores?

[ Isi
|:| No
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8. Silarespuesta es si, mencione 2 beneficios

9. ¢Considera importante contar con un proceso de evaluacion del desempefio?

10. ¢ Cree gue la evaluacion de desempefio es importante para optimizar los procesos
de productividad del personal?
[ i
[ INo

11.¢;Considera que la evaluacibn del desempefio es de beneficio para los
colaboradores?

[ 1si
I:lNo

12.Si la respuesta fue si, mencione 2 beneficios

13. ¢ Fijan metas de productividad al principio del mes?

[ Isi
[ I No

14. ¢ Considera importante contar con un proceso de evaluacién del desempefio?
[ Isi
T o
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15.¢,Qué beneficios considera que se pueda obtener con la evaluacion del
desempeiio?
] Identificar oportunidades de crecimiento
] Lograr compromiso e identificacién con la organizacion
[ ] Alinear las metas individuales con las organizacionales

1] Recompensar el esfuerzo

L otro:

16.¢Cuales son las consecuencias de no realizar el proceso de evaluacién de
desempefio en la organizacion?

Atrasos en el tiempo de entrega

Reproceso

Desmotivacion en los colaboradores

Ineficiencia

Baja de productividad

Otro:

JUdbod

17.¢Los objetivos del departamento de produccion por mes se alcanzaron en los

ultimos dos afos?

[ Isi
I:lNo

18.Si su respuesta fue no indique las causas de ello
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19. ¢ Existieron reprocesos por proyecto por el desempefio laboral?

[ ]S
[ INo

20. Si su respuesta es afirmativa cual fue la razon de ello

21.¢Cree necesario que la organizacion le proporcione un sistema adecuado que le

permita medir el desempefio de los colaboradores?

[ Isi
|:|No

22.Si su respuesta fue afirmativa porque cree que es necesario.

23.¢,Qué proceso de mejora aplicaria para que el desempefio de su equipo se
mantenga en altos niveles de productividad?
[ ] Medir eficiencia

[ ] Medir Efectividad
|:| Costos
l:l Otro:

24. ¢ Qué tipo de evaluacion del desempefio propone para la organizacion?
KPIS

Evaluacion de 180 grados

Evaluacion de 360 grados

Otro:

JUUL
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25.¢Con que frecuencia se deberia de realizar las evaluaciones de desempefio?
Mensualmente
Trimestralmente

Semestralmente

UL

Anualmente

26.¢Qué indicadores utilizaria para realizar la evaluacién del desempefio para los

colaboradores del &rea de produccion?

27.¢Cree que al implementar la evaluacion de desempefio para los colaboradores
aumentaran sus indicadores de productividad?

Si

No

1l

28. ¢ Cree que debe implementarse un sistema de evaluacion de desempefio que le
permita a la empresa identificar los factores criticos de los colaboradores para
potencializarlos y crear planes de mejora?

Si

No

1l

29. ¢ Cuales son las competencias que deben ser medidas en su equipo de trabajo?
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30.¢,Qué propuesta implementaria para mejorar el desempefio de los

colaboradores?

I:I Plan de carrera

I:I Aumento de salarios

I:I Capacitaciones

I:I Evaluaciones de desempeiio

L oro:

Gracias por su colaboracion.



ANEXO 5

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

. . Propuesta del proceso de evaluacion del desempefio del
Trabajo Profesional de . _
» personal del departamento de produccion de una Industria
Graduacion o _
de Logistica Productiva.

Guia de entrevista

Dirigido a Gerente
Estimado Colaborador: El objetivo de la siguiente entrevista es obtener informacion
gue permitird analizar el proceso de evaluacion del desempefio del personal del
departamento de produccion de una Industria de Logistica Productiva. Con ello se
recopilarad informacion para realizar el Trabajo Profesional de Graduacion de la
Maestria en Administracion de Recursos Humanos, por lo que se le agradece su
colaboracion. Sus respuestas son anénimas y se utilizardn Unicamente para fines
académicos.

1. ¢Cudl es su opinién acerca de la evaluacion del desempefio?

2. En la organizacion realizan el proceso de evaluacion del desempefio

3. ¢Silarespuesta es afirmativa ¢ Como realizan la evaluacién del desempefio?

4. ¢Considera que la organizacidén se ocupa en capacitar al colaborador en las areas

de mejora?
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5. ¢Luego de realizar la evaluacion de desempefio se da el seguimiento de

retroalimentacién y capacitacion a los colaboradores?

6. ¢Cuantas veces al afio han realizado el proceso de evaluacion del desempefio a

los colaboradores?

7. ¢Cree que la evaluacion de desempefio es importante para optimizar los procesos

de productividad del personal?

8. ¢Considera que la evaluacion del desempefio es de beneficio para los

colaboradores?

9. ¢Fijan metas de productividad al principio del mes?

10. ¢, Considera importante contar con un proceso de evaluacion del desempefio?

11.;,Qué beneficios considera que se pueda obtener con la evaluacion del

desempeiio?

12.¢;Los objetivos del departamento de produccion por mes se alcanzaron en los

altimos dos afios? Si su respuesta fue no indique las causas de ello.
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13. ¢ Existieron reprocesos por proyecto por el desempefio laboral? Si su respuesta
es afirmativa cual fue la razén de ello.

14. ¢ Cree necesario que la organizacion le proporcione un sistema adecuado que le
permita medir el desempeiio de los colaboradores? ¢ Si es si porque es necesario?

15.¢Qué tipo de evaluacion del desempefio propone para la organizacion?

16.¢Con que frecuencia se deberia de realizar las evaluaciones de desempefio?

17.¢Qué indicadores utilizaria para realizar la evaluacion del desempefio para los

colaboradores del &rea de produccion?
18.¢Cree que al implementar la evaluacion de desempefio para los colaboradores

aumentaran sus indicadores de productividad?

19.¢Cree gque debe implementarse un sistema de evaluacion de desempefio que le
permita a la empresa identificar los factores criticos de los colaboradores para

potencializarlos y crear planes de mejora?

20. ¢ Cuédles son las competencias que deben ser medidas en su equipo de trabajo?

21.;,Qué propuesta implementaria para mejorar el desempefio de los

colaboradores?

Gracias por su colaboracion.



ANEXO 6

QUATS

" MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS ™

_ _ Propuesta del proceso de evaluacion del desempefio del
Trabajo Profesional de y )
. personal del departamento de produccion de una Industria
Graduacion

de Logistica Productiva.

Guia de entrevista

Dirigido a Jefes inmediatos
Estimado Colaborador: El objetivo de la siguiente entrevista es obtener informacién
que permitird analizar el proceso de evaluacién del desempefio del personal del
departamento de produccién de una Industria de Logistica Productiva. Con ello se
recopilara informacion para realizar el Trabajo Profesional de Graduacion de la
Maestria en Administracion de Recursos Humanos, por lo que se le agradece su
colaboracion. Sus respuestas son andénimas y se utilizaran anicamente para fines
académicos.

1. En la organizacion realizan el proceso de evaluacion del desempefio

2. ¢Silarespuesta es afirmativa ¢ Como realizan la evaluacion del desempefio?

3. ¢Considera que la organizacion se ocupa en capacitar al colaborador en las areas
de mejora?
4. ¢Luego de realizar la evaluacion de desempefio se da el seguimiento de

retroalimentacion y capacitacion a los colaboradores?

5. ¢Cual es su opinion acerca de la evaluacion del desempefio?
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¢, Cuantas veces al afio han realizado el proceso de evaluacion del desempefio a

los colaboradores?

¢,Cree gue la evaluacion de desempefio es importante para optimizar los procesos

de productividad del personal?

¢ Fijan metas de productividad al principio del mes?

¢, Considera importante contar con un proceso de evaluacion del desempefio?

¢ Qué beneficios considera que se pueda obtener con la evaluacion del

desempeiio?

¢ Los objetivos del departamento de produccién por mes se alcanzaron en los

altimos dos afios? Si su respuesta fue no indique las causas de ello.

¢ Existieron reprocesos por proyecto por el desempefio laboral? Si su respuesta

es afirmativa cual fue la razén de ello.

¢,Cree necesario que la organizacién le proporcione un sistema adecuado que le

permita medir el desempefio de los colaboradores? ¢ Si es si porque es necesario?

¢, Qué tipo de evaluacién del desempefio propone para la organizacion?

10.¢Con que frecuencia se deberia de realizar las evaluaciones de desempefio?

11..,Qué indicadores utilizaria para realizar la evaluacion del desempefio para los

colaboradores del area de produccion?
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12.:Cree que al implementar la evaluacion de desempefio para los colaboradores

aumentaran sus indicadores de productividad?

13.¢Cree que debe implementarse un sistema de evaluacion de desempefio que le
permita a la empresa identificar los factores criticos de los colaboradores para
potencializarlos y crear planes de mejora?

14.¢ Cuales son las competencias que deben ser medidas en su equipo de trabajo?

15.,Qué propuesta implementaria para mejorar el desempefio de los

colaboradores?

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 7 No.

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

. . Propuesta del proceso de evaluacion del desempefio del
Trabajo Profesional de _ '
» personal del departamento de produccion de una Industria
Graduacion o _
de Logistica Productiva.

Guia de entrevista

Dirigido a Jefe RRHH
Estimado Jefe de RRHH: El objetivo de la siguiente entrevista es obtener informacion
que permitira analizar el proceso de evaluacion del desempefio del personal del
departamento de produccion de una Industria de Logistica Productiva. Con ello se
recopilard informacién para realizar el Trabajo Profesional de Graduacion de la
Maestria en Administracion de Recursos Humanos, por lo que se le agradece su
colaboracion. Sus respuestas son anénimas y se utilizaran Uunicamente para fines
académicos.

1. En la organizacion realizan el proceso de evaluacién del desempefio

2. ¢Silarespuesta es afirmativa ¢ Como miden el desempefio laboral?

3. ¢Cual es el proceso de evaluacion del desempefio de la organizacién?

4. ¢Luego de realizar la evaluacion del desempefio se realiza la retroalimentacion y

capacitaciéon al colaborador?

5. ¢Cuantas veces al afio se realiza la evaluacion de desempefio a los

colaboradores?
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6. ¢Cual es su opinion acerca de la evaluacion del desempefio?

7. ¢Considera que la evaluacion del desempefio es de beneficio para evaluar a los

colaboradores? Si la respuesta fue si mencione dos beneficios.

8. ¢Considera si es importante contar con un proceso de evaluacion del

desempefio?

9. ¢Qué beneficios considera que se pueda obtener al realizar el proceso de la
evaluacion del desempefio para la organizacion?
10.¢Cuéles son las consecuencias de no realizar el proceso de evaluacion de

desemperio en la organizacién?

11.:Cree necesario proporcionar un proceso que permita medir el desempefio de

los colaboradores? Si su respuesta fue afirmativa porque cree que es necesario

12.¢Qué tipo de proceso de evaluacion del desempefio propone para los
colaboradores del departamento de produccion?

13.Con que frecuencia deberian de realizar la evaluacion del desempefio

14.¢Qué indicadores utilizaria para realizar la evaluacion del desempefio para los

colaboradores del area de produccion?

15.¢Cree que al implementar la evaluacion de desempefio para los colaboradores

del departamento de producciéon aumentaran su desempefio laboral?
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16.¢Cree que debe implementarse un sistema de evaluacion del desempefio que
permita a la empresa identificar los factores criticos de los colaboradores para

potencializarlos y crear planes de mejora?

17.¢Cuales son las competencias que deben ser medidas en el departamento de

produccion?

18.,Qué propuesta implementaria para mejorar el desempefio de los

colaboradores?

19. ¢ Qué tipos de instrumentos utilizaria para realizar la evaluacion de desempefio?

20. ¢Quién es el encargado de realizar el proceso de evaluacion de desempefio?

Gracias por su colaboracién.
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