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RESUMEN EJECUTIVO

Las empresas deben contar con sistemas de evaluacion del desempefio
para verificar el buen desempefio del personal, pero es importante
cuestionar si el proceso de aplicacion de las herramientas utilizadas es
eficiente, si los resultados que se recopilan son los que realmente se

necesitan para encaminar a la empresa a alcanzar sus objetivos.

El analisis de la eficiencia de la aplicacion del instrumento utilizado es
importante, ya que permite evidenciar el grado de cumplimiento de las
responsabilidades, identificar oportunidades de mejora, determinar el
compromiso del personal con la empresa y las inconformidades o

necesidades existentes.

El método empleado para analizar la eficiencia sobre la aplicacion de la
herramienta de evaluacion del desempefio fue una encuesta a las
empleadas de una farmacia y a la Gerencia de recursos humanos; para
recopilar informacion sobre el conocimiento del proceso de aplicacion de la
herramienta para evaluar el desempefio, sugerencias de cambios al
instrumento y, al finalizar el estudio, plantear soluciones segun las

sugerencias que se evidenciaron.

En un mundo donde la globalizacion es cada vez mas exigente; los
cambios que se realicen en las herramientas de las empresas deben
eliminar los factores de error o sesgo, implementar sistemas que agilicen
los seguimientos a proyectos de mejora, lograr personal mas competitivo

gue conformen una empresa competitiva.
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1. INTRODUCCION

La gestién del recurso humano en las empresas se ha convertido en un
proceso esencial para su éxito y sostenibilidad. Esta investigacion se
enfocd en la evaluacion del desempefio como una herramienta para
determinar el nivel de competencias del personal, cumplimiento de

responsabilidades segun perfil del puesto, entre otros.

Se incluyeron los conceptos basicos sobre gestion del recurso humano, los
diversos métodos de evaluacion del desempefio que se pueden aplicar al
personal de acuerdo al tipo de empresa y sus objetivos estratégicos,

detallar en cada método ventajas y desventajas.

La persona que sera la encargada de realizar la evaluacion debe estar
capacitada para evitar sesgos en los resultados, buscar: objetividad,
imparcialidad, seguimiento a los planes de mejora que se presenten segun

los resultados del personal.

Recordar que la evaluacion se debe realizar conjuntamente entre jefe y

trabajador, considerar el tiempo prudente de cumplimiento.

Evaluar el desempefio permite potencializar las fortalezas de cada persona,
optar a mejores oportunidades de trabajo internas, incentivos laborales,
mejoras en comunicacién, toma de decisiones. La empresa reflejara el alto
compromiso de desarrollo de competencias de su personal, ayudara a la
imagen empresarial, por medio de su recurso humano satisfecho de

pertenecer a un determinado grupo de trabajo.



2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la evaluacién del desempefio

Lépez (2016), busca describir la situacion actual sobre la evaluacién de
desempefio que utiliza una empresa extractora de aceite, Vega (2013), generar
nuevas estrategias para la evaluacion de desempefio en una organizacion del
sector privado. Histéricamente la evaluacion del desempefio tuvo sus origenes con
la revolucién industrial. Durante el de surgimiento de las empresas industriales se
da la transformacion de trabajo manual a industrializado y manufacturero. De alli la
diversidad de teorias respecto a la gestion del recurso humano, determinar que
este elemento es imprescindible en las instituciones, el éxito de las mismas
depende en alto porcentaje de qué tan identificado esté con la empresa el
trabajador al hacer uso de estrategias, métodos, ademas de las herramientas

adecuadas para su gestion.

Al presentarse casos de subjetivismo entre el jefe-empleado o colaborador-
colaborador, los informes mal redactados por los gerentes, falta de capacitacion,
falta de conocimiento del tipo de herramienta, uso de herramientas inadecuadas,
si es 0 no confiable, que su aplicabilidad sea uniforme a todos los niveles, c6mo
verificar que en realidad se cumplan los objetivos de mejora o programa de
mejora. Los beneficios que se pueden obtener al aplicar la herramienta adecuada,

son para la empresa, el empleado o el jefe.

Es indispensable la realimentacion, comunicacion vy fijacion de fechas limite
para cumplimiento de las metas propuestas para mejorar el desempefio; elaborar
los objetivos conjuntamente con el jefe y el personal, se busca el compromiso de
ambas partes. Y se traducirdn en oportunidades de mejora para los trabajadores,

al fomentar un clima laboral agradable.

La estandarizacion en este tipo de herramientas es necesaria para evitar
reclamos; recordar que el personal compara resultados, ademas, tiene la

tendencia a reaccionar ante las injusticias.



En el proceso de desarrollo de la evaluacion se debe asegurar que los
involucrados estén de acuerdo con las obligaciones que se generen al finalizar la
evaluacion. Evaluar el desempefio segun los perfiles de trabajo, presentarle la
informacion del resultado a cada persona, realimentar para que tenga
conocimiento de cuales son las expectativas de la empresa hacia él y que se
reconozca su esfuerzo. Las evaluaciones sirven para buscar empleados
excelentes, comprometidos, competitivos, la empresa debe proporcionar los
recursos necesarios generar sinergia en los procesos de trabajo, capacitar,

desarrollar y motivar.

Segun los resultados de la evaluacién, se pueden realizar aumentos
salariales, ascensos en la empresa, oportunidades de mejora individuales o
grupales. Actualmente los métodos mas utilizados por las empresas son:
evaluacion de 90° el jefe evalla al empleado; 180°el jefe evalua al empleado- el
empleado se autoevalla; 270°autoevaluacion del empleado- el jefe evalua-
adicional un trabajador del mismo rango; 360° autoevaluacion-jefe-compafieros-
subordinados-clientes internos — proveedores; métodos de medicidn

comportamiento, caracteristicas, resultados, entre otros.

Los analisis realizados en este trabajo de graduacion se llevaron a cabo
mediante dos tipos de encuestas: una para el jefe de recursos humanos, otra para
el personal operativo, basado en conocimiento de la evaluacion, proceso y
resultados; por medio de sus opiniones se identificaron errores en el instrumento
aplicado. La encuesta dirigida a directivos incluyo indicadores de procesos,
comunicacion, seleccion, reclutamiento, conjuntamente desarrollo de
competencias; estos instrumentos fueron previamente validados por personal

capacitado.

Al finalizar el estudio se observo que en las empresas aln es necesario que se
capacite al talento humano correctamente, se proponen mejoras segun el perfil del
puesto del personal para determinar los cambios en la valoracion de los objetivos

estratégicos.



Es importante gestionar y promover la mejora continua. Si se cuenta con algun
instrumento de evaluacion que no se vuelva rutinario, buscar que los objetivos
sean medibles, especificos, en tiempo determinado, alcanzables, realistas,
capacitar al personal que se dedica a esta labor, que se le de seguimiento a los
resultados, realimentar al personal, los programas de mejora o planes que se
cumplan. Es necesario dejar por escrito el compromiso del jefe con el trabajador

para el cumplimiento de las propuestas, metas o revisiones periodicas de avances.

2.2 Gestion de recursos humanos

Las diversas empresas que existen funcionan con algunos elementos
indispensables para realizacion de actividades lucrativas o no lucrativas: capital,
objetivos, infraestructura, recursos naturales, recursos humanos, para desarrollar
los procesos y ofrecer bienes o servicios. La gestidon del recurso humano es
esencial para el buen desempefio de una empresa, generar personal motivado a
realizar mejor las actividades o responsabilidades propias de cada perfil del

puesto.

La gestion del talento humano esta relacionada con la cultura organizacional,
ya que en una organizacion existen malos habitos como impuntualidad, robo,
violaciones, infidelidad, corrupcién. El ambiente o entorno influye en el desempefio
del trabajador quien puede pasar de un alto a un bajo desempefio debido al
ambiente que prevalece en la empresa. La tecnologia influye sobre la gestion del
talento humano. La organizacion que tiene acceso a la tecnologia es més eficiente
en relacibn con otra que maneja recursos empiricos, por ejemplo, algunas

instituciones adn utilizan maquina de escribir y temen emplear computadora.

Los procesos también influyen en la gestiéon del talento humano; algunas
organizaciones no cambian sus procesos aun cuando la competencia los ha
mejorado. Otro aspecto que influye en la gestion del talento humano es la
preparacion académica de los empleados, los planes de carrera, entre otros.
(Bulux,2008, p.3).



Razon de ser de la Gestion del recurso humano es ayudar a las personas y a
las organizaciones a lograr sus metas. Los departamentos de recursos humanos
enfrentan numerosos desafios que surgen de las demandas, expectativas de los
empleados de la organizacién y de la sociedad. Para afrontar estos desafios, el
departamento de recursos humanos ayuda a los gerentes de la instituciéon a
obtener, desarrollar, utilizar, evaluar, mantener, retener el numero adecuado de

personas con las caracteristicas necesarias. (L6pez, 2008).

2.3 Procesos de formacion y desarrollo

Etapas

Las etapas del proceso de evaluacion del desempefio involucran:
identificacibn de areas de trabajo que deberian ser analizadas por el jefe,

supervisor, director o gerente cuando mide el rendimiento del personal.

La medicién es un punto central del sistema de evaluacion, implica la

realizacion y analisis sobre el rendimiento del empleado.

Se debe proporcionar informacion a los trabajadores sobre su rendimiento y

ayudarles a alcanzar un mejor rendimiento.

Aunque la idea de que las evaluaciones tienen que mejorar el desempefio
del empleado y de la empresa no es nueva, muchos gerentes ven como
importante la naturaleza integrada de ese proceso: establecer metas y capacitar a

los empleados, para luego evaluarlos o retribuirlos. (Dressler, 2009, p.336)

A continuacion, se describen las etapas del proceso de formacion y

desarrollo de la gestién del recurso humano.
A. Planeacion

Proceso que tiene como objetivo primordial conocer las necesidades del

recurso humano, los medios para satisfacerlas; asi cumplir con los planes



integrales de la organizacion, determinar los tipos de habilidades, capacidades o el
namero de personas necesarias. Significa también tener el nUmero correcto de
empleados, perfiles idoneos para los puestos de trabajo, en el momento oportuno,
proyectar a futuro las necesidades de personal de la institucién o empresa, hacer

eficaz el recurso humano a fin de apoyar el desarrollo de la organizacion.

La planeacion o planificacién permite al departamento de recursos humanos
suministrar a la organizacion el personal idéneo en el momento oportuno. Ya que,
de no realizarlo, tiene impacto negativo en el logro del objetivo corporativo
(Patzan,2008, p.8).

B. Organizacion

Se busca combinar el trabajo que realizaran los trabajadores con los elementos
necesarios para su ejecucion. Es pertinente que los medios sean utilizados
eficiente, sisteméatica y coordinadamente con los esfuerzos disponibles. En esta
fase se elaboran los perfiles de puestos para posteriormente identificar las

relaciones jerarquicas.
C. Integracién

El jefe, supervisor o gerente, unifica los elementos materiales, humanos, la
organizacion y planeacién de la empresa para el buen funcionamiento de la
organizacion. Se debe contar con personal competente para el desempefio de las

funciones.
D. Evaluacion

Es una apreciacion del desempeiio del potencial de desarrollo del individuo en
el cargo por medio de alguna herramienta. Es el proceso para estimular o juzgar el
valor, excelencia, informes de progreso, eficiencia de la persona. Su fin es mejorar

los resultados del recurso humano.



E. Seguimiento

Se realiza el andlisis de las actividades realizadas por el evaluado, asi como
los progresos, con el fin de reforzar aquellas acciones que sean correctas y

corregir las acciones inadecuadas.
F. Presupuesto

Este dependera de la perspectiva de recursos humanos. Para crear el
presupuesto se debe incluir: costos reales incurridos en el afio en curso, nimero
de personas previstas a contratar, programas de capacitacion, desarrollo o
resultado de la deteccién de necesidades de capacitacién, nuevos beneficios o
programas planificados, evaluaciones del desempefio, cuotas de inscripcion,
materiales de los programas, costos de certificaciones, incentivos, premios,

reconocimiento entre otros.
G. Evaluacién del desemperio

Razones para evaluar a los empleados: asignar recursos en un ambiente
dinamico, motivar y recompensar a los empleados, realimentarlos acerca de su
trabajo, mantener relaciones justas en los grupos, emprender el entrenamiento y

desarrollo de los empleados, acatar reglamentos (Retana,2009).

La evaluacion del desempefio es una herramienta por medio de la cual se
determina el rendimiento total del empleado. Permite alcanzar una adecuada
relacion de comunicacion entre los subalternos y jefes inmediatos a través del

proceso de realimentacién de los resultados obtenidos.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto, del potencial de desarrollo a futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, abarca
también las cualidades de una persona. La evaluacién de los individuos que
desempeiian papeles dentro de una organizacion se hace aplicando varios

procedimientos que se conocen por distintos nombres como: evaluacion del



desemperio, evaluacién de meéritos, evaluacion de los empleados, informes de
avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, entre otros. Algunos de estos
conceptos son intercambiables. En resumen, la evaluacion del desempefio es un
concepto dindmico, porque las organizaciones siempre evallan a los empleados,
formal o informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del
desemperio representa una técnica de administracion imprescindible dentro de la

actividad administrativa (Chiavenato, 2007).

2.4 Importancia de la evaluacion del desempefio

La realizacion de la evaluacion del desempefio ayuda a obtener mejores
resultados y eficiencia en las actividades desarrolladas. Al pasar el tiempo las
empresas han determinado que su éxito depende en un alto porcentaje de la
forma en que aprovechan el trabajo de sus empleados. El recurso humano es
sumamente valioso, por eso surge la necesidad de saber como se ha administrado

este recurso de la empresa.

El desempefio real del trabajador se compara con las medidas normales
requeridas en forma regular o a intervalos establecidos, para determinar si sus
acciones contribuyen satisfactoriamente al logro de los objetivos totales. Se
supone como herramienta para apoyo a la persona, haciéndolo mas responsable

de su trabajo y asegurar la optimizacion de los recursos.

2.5 Objetivos de la evaluacién del desempefio

A. Proporcionar una herramienta técnica que permita evaluar de manera sencilla 'y
eficiente a todo el personal de la empresa, sin importar el puesto que
desempefie.

B. Revisar a detalle las descripciones de puestos.



C. Dar oportunidades de crecimiento que impliguen mejoras laborales al personal,
tener en cuenta los objetivos empresariales o propios de la persona.

D. Hacer acreedores a incentivos, segun corresponda por un buen desempeiio

E. Evidenciar las oportunidades de mejora de cada evaluado y gestionar la
capacitacion que se requiera.

F. Reflejar las habilidades que puedan ser de utilidad en el trabajo.
Mejorar la comunicacion entre jefe-subordinado para determinar cual es su
desempeiio.

H. Asignar metas medibles: expresar las metas en términos cuantitativos;
ademas, incluir fechas de cumplimiento o fechas limite. Las metas establecidas
en términos absolutos, por ejemplo: “una produccion diaria promedio de 300
unidades”) son menos confusas que las que se plantean en términos relativos,
por ejemplo: “aumentar la produccion en 20%. Si no es posible obtener
resultados medibles, entonces la siguiente mejor opcion serian los “logros
satisfactorios” como “acudié satisfactoriamente al taller” u “obtuvo
satisfactoriamente su titulo”. En cualquier caso, siempre afiada fechas de

cumplimiento o fechas limite (Dressler, 2009).

2.6 Caracteristicas de la evaluacion del desempefio

Entre las caracteristicas que la evaluacion del desempefio desarrolla, las
mas evidentes son: perfeccionismo de la gerencia, medicion del rendimiento,
realimentacion, planificacion de los recursos humanos, cumplimiento de la
normativa, comunicacién, mejora del conocimiento del puesto de trabajo por parte

del supervisor.

El perfeccionamiento de la gerencia: ayuda al desarrollo futuro del

trabajador. Preparandolo para que asuma mas responsabilidades.

La medicion del rendimiento: proporciona datos acerca de la contribucion

gue realiza la persona a la empresa ademas de evaluar los logros individuales.
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La realimentacion: dar a conocer que rendimiento se espera de cada

persona.

La planificacién de los recursos humanos: permite evaluar el tipo de recurso
humano que se tiene y, posterior a ello, planificar las actividades de desarrollo

para cada colaborador.

El cumplimiento de la normativa: ayuda a justificar la contratacién realizada.
Puede dar la pauta a la gerencia de traslados o bajas que se consideren

necesarias.

Comunicacién: permite generar didlogos entre jefe — colaborador, generar
comprension al explicar lo que se espera que se cumpla. Exponer individualmente
objetivos personales, esto hara que las actividades se desarrollen de mejor

manera.

La mejora del conocimiento del puesto de trabajo por parte del supervisor:
al revisar conjuntamente la evaluacion, el jefe estard en pleno conocimiento de las
actividades que realiza el personal, de forma directa, recibira las explicaciones del

evaluado.

Fortalecimiento: se da al utilizar un mismo instrumento para todo el

personal, segun las actividades que desarrolle cada uno.

Andlisis de fortalezas y debilidades del personal: en este caso se tiene la
oportunidad de fortalecer los puntos débiles del personal y segun fortalezas,
evaluar si el personal esta en los puestos adecuados de acuerdo a sus

habilidades - aptitudes.

2.7 Proceso de evaluacién de desempefio

Las evaluaciones formales del desempefio se preparan generalmente en

intervalos especificos, por lo que la retroalimentacion del desempefio una vez al
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afio no es suficiente. El departamento de recursos humanos debe condicionar a
los gerentes a entender, que la gestion del desempefio es un proceso continuo
gue forma parte de su trabajo diario. Es necesario relacionar la comunicacion del
desempefio con el ciclo laboral actual. Asi, los analisis de los logros pueden ir al
mismo ritmo que las nuevas metas o prioridades, los cambios ocurren tan
rapidamente que los empleados necesitan revisar sus objetivos, funciones propias,

durante todo el afio para realizar los cambios correspondientes (Gamarro,2009).

El tipo de herramienta a realizar debe ser funcionalidad y aportar lo

siguiente:

Soporte: en los casos que se requiera aclarar ciertos puntos, explicar, dar
respuesta a problemas que se generen. Y motivar a cada evaluador e indicar los

pasos para que esto se cumpla.

Control: implementar mecanismos de control sobre la herramienta
utilizada, detectar errores que afecten la utilidad, aceptacion o eficacia de ésta.

Actualizar segun necesidades de la institucion.

Informe de resultados: para presentar los hallazgos de las evaluaciones,
resultados en cuadros comparativos, el desempefio real, el esperado, y

recomendar para cursos de accién impartir segun resultados obtenidos.

En el informe de resultados, por lo menos se deben presentar los objetivos
de la aplicacion, acciones propuestas por el personal-jefe para mejorar el
desempefio, compromisos de cumplimento, desglose de puntuaciones
cuantitativas, cualitativas y sugerencias. Es indispensable analizar las deficiencias

versus las causas.

Aplicacion de resultados: la evaluacion permite conocer el desempeiio del

personal en la organizacion

Definir el perfil del personal en cuanto a capacidades, cualidades,

aportacion de informacion para el desarrollo del plan de capacitaciones.
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Incluir motivaciones por medio de recompensas o incentivos al personal y

toma de decisiones relacionadas con retribuciones o incrementos salariales.

2.8 Comportamientos

Generalmente es muy dificil identificar los resultados especificos de un
trabajador: ayuda a comparfieros, ser voluntario para la realizacion de ciertas

actividades, sugerir mejoras, entre otros.

Las personas pueden tomar a juego o pueden perjudicar la evaluacion.
(Chiavenato,2007).

Evaluar si realmente se trabaja en equipo, definir los elementos que hacen

gue se genere este apoyo entre trabajadores, conflictos u otros.

2.9 Involucrados

Deben estar incluidos en el proceso de evaluacion los subordinados y
juntamente establecer con el jefe inmediato superior las metas que produciran un
mejor desempenfio. Recordar que las metas deben ser especificas, planteadas con

claridad, medibles, factibles, alcanzables y con fechas limite de cumplimiento.

2.10 Qué se evalla

a. Las cualidades del subordinado: personalidad, comportamiento, comunicacion,
trabajo en equipo, conocimiento acerca de su puesto y cantidad.

b. Contribuciones del subordinado, segun responsabilidades asignadas con base
en la descripcién del puesto.

c. Potencial de desarrollo: medicibn de competencias que se espera el

subordinado desarrolle.
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2.11 Factores a evaluar

2.11.1 Conocimiento del trabajo

Analisis de las labores, descripcion del puesto, en este caso el analista decide qué
elementos son los mas importantes. En caso no exista esa informacion se pueden
desarrollar estdndares a partir de la observacion directa de la labor del personal,

por medio del supervisor inmediato.

2.11.2 Calidad del trabajo

La calificacion del trabajo debe ser facil, confiable, verificar los puntos esenciales
gue determinan el desempefio. Puede ser el nimero de unidades producidas,
namero de unidades defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad vendida
expresada en términos matematicos medibles, precisos. La calificacion indirecta

implica juicios del jefe en este caso el grado de precision de la prueba es baja.

2.11.3 Cantidad de trabajo
Cumplimiento de tareas en fechas programadas, cumplimiento de objetivos de

trabajo, volumen de trabajo aceptable respecto a las atribuciones del puesto.

2.11.4 Relaciones con las personas
Ofrece, busca como apoyar a sus comparferos en sus actividades, trabaja en

equipo, suministra informacioén en el momento necesario.

2.11.5 Estabilidad emotiva
Control de las emociones, ser paciente, disciplinado, ordenado, segun lo requiera

el puesto que se desempeiia.
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2.11.6 Capacidad de sintesis y capacidad analitica
Se relacionan con el desarrollo del pensamiento critico, solucion de problemas y

toma de decisiones.

2.11.7 Planificacién
El trabajador programa con anticipacion las actividades que se le solicitan y fija

objetivos, segun prioridad de entrega.

2.11.8 Control de costos
Basado en el presupuesto, se gestiona el uso 6ptimo de los recursos, omision de

actividades o pasos innecesarios.

2.11.9 Relaciones con los compafieros
Las relaciones con los compaferos son positivas, apoya cuando se le requiere,
asiste, aconseja, realimenta a sus comparieros respecto a las tareas o resultados

obtenidos.

2.11.10 Relaciones con el jefe
Cumple a cabalidad las actividades delegadas por el supervisor, indica problemas

gue se le presenten en tiempo oportuno, avanza en los proyectos asignados.

2.11.11 Relaciones con el publico
Crear, desarrolla y constantemente mejora las relaciones con proveedores, con

ética y responsabilidad hacia la empresa.

2.11.12 Direccion y desarrollo de subordinados
Es importante dirigir las actividades que se asignan al personal para asegurar el
cumplimiento de éstas de manera correcta. Debe tener el control sobre todo

cambio en la empresa que afecte al personal, dar a conocer la informacioén de
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politicas, protocolos, procedimientos nuevos, demostrar apoyo a los trabajadores

ante sus problemas y buscar soluciones factibles.

2.11.13 Responsabilidades
Busca el logro de objetivos, oportunidades de empleo equitativas con

igualdad, cumple las metas trazadas.

La evaluacion del desempefio debe realizarse ajustandose a la realidad.
Generar un ambiente en el que el trabajador no le tenga miedo a la realizacion de
la misma, que no considere que se le evalia con el fin de determinar sus
deficiencias, evitar toda imparcialidad o subjetividad en los resultados al realizar la

evaluacion en el caso de las gerencias o jefes.

Es importante que la gestion del talento humano de a conocer que la
evaluacion se realiza como una oportunidad de mejora para todos como ayuda

para mejorar las competencias a futuro.

2.12 Errores de la evaluacion

Los tipos de errores pueden ser por implementacion y errores humanos

Los errores de implementacion pueden ser por error de método al disefiar de
forma incorrecta el sistema, no evaluar los factores adecuados. Esto da como

resultado planes de accion inadecuados por el uso de una herramienta errénea.

Errores humanos: este tipo de errores involucra la opiniébn o prejuicios de los
jefes distorsiona los resultados, afecta si anteriormente se tuvieron problemas con

el subordinado.

Efecto de halo o aureola: el evaluador califica al empleado aun antes de
llevar a cabo la observacion de su desempefio, basado en la simpatia o antipatia

gue el empleado le produce (Ramirez,2012).
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Tendencia a la medicién central: en algunos casos los evaluadores prefieren dar
notas intermedias. Estar en los extremos de muy bueno o muy malo, perjudicar al

personal que se esfuerza y beneficia a los que no realizan sus actividades.

Contraste: en este caso se evalla a la persona en referencia a otra. Se olvida

evaluar respecto al perfil del puesto.

Semejanzas: el jefe tiende a realizar juicios, segun la persona se parezca a €él o

ella en actitudes o historial.

Las caracteristicas personales del evaluado, como edad, raza, género,
pueden afectar sus calificaciones. Con frecuencia las evaluaciones dicen mas
sobre el evaluador que sobre el evaluado. Un supervisor de 36 afios clasifico a un
subordinado de 62 afios en el grupo mas bajo de su departamento y luego lo
despidié. El tribunal de apelaciones del décimo circuito de Estados Unidos
determind que la decision del despido podria estar influida por motivos
discriminatorios del jefe mas joven. En un estudio, las mujeres necesitaban recibir
calificaciones mas altas en su desempefio que los hombres para recibir un
ascenso, “lo que sugiere que las mujeres estaban sometidas a estandares de
ascenso mas estrictos”. En resumen, los estudios sugieren que “los sesgos
idiosincrasicos del evaluador explican el mayor porcentaje de las varianzas

observadas en las evaluaciones del desempefio” (Dressler, 2009, p.357).

Para producir un cambio constructivo en la conducta de un subordinado, es
necesario que la persona hable durante la entrevista. Usar preguntas abiertas,
preguntas en términos de un problema, evitar utilizar preguntas que sean en forma
de orden, asi como preguntas en las que repita lo Gltimo que haya expresado el
empleado. Por otra parte, que no sea el Unico que hable, no use preguntas
restrictivas, no haga juicios de valor, no de consejos gratuitos y no insulte ni

ridiculice ni sea sarcastico con el empleado (Dressler, 2009).
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2.13 Beneficiarios

Una herramienta ejecutada en forma correcta en todo el proceso de
evaluacion de la forma correcta dara como resultado beneficios a corto, mediano y

largo plazo. Los principales beneficiarios son:

El trabajador: le dard oportunidad de conocer los aspectos o factores que la

empresa valora, las expectativas del desempefio que se tenga de él.

Determinar las oportunidades de mejora que tiene el empleado, segun el resultado

de la evaluacion.

El gerente: ayuda a mejorar la comunicacion entre jefe-subordinado, mide el
desempeiio de sus empleados con base en objetivos ya establecidos por la

empresa. Genera planes de mejora, segun las necesidades del equipo de trabajo.

Mide el desempefio de su equipo de trabajo con base en factores objetivos
y confiables. Identifica las necesidades de capacitacion, desarrollo de su equipo
de trabajo. Toma decisiones estratégicas para mejorar el rendimiento del personal,
también tiene comunicacion mas cercana con su equipo de trabajo (Monzon,
2015).

La organizacién y comunidad: brinda resultados que permiten observar la
productividad -eficiencia de cada trabajador, quién pueden ser promovido a algin
puesto, mejora las relaciones interpersonales. Beneficia también la politica de
recursos humanos que ofrece oportunidades a los subordinados; no solo ascensos
sino también desarrollo personal. Y define la contribucion que cada colaborador

tiene en la empresa.

La organizacion puede identificar a los trabajadores con alto desempefio

para promoverlos (Monz6n,2015)
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2.14 Tipo de evaluaciones del desempefio

El problema de evaluar el desempefio de grandes grupos de personas en las
organizaciones condujo a soluciones que se transformaron en métodos de
evaluacion bastante populares. Se trata de los llamados métodos tradicionales de

evaluacién del desempefio.

Estos métodos varian de una organizacién a otra, porque cada una de ellas
tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempefio de las personas.
En algunos métodos es comun encontrar varios sistemas especificos, que
dependen del nivel, nUmero de trabajadores, por ejemplo: sistema de evaluacion

de gerentes, empleados por mes o por hora, vendedores, entre otros.

Cada sistema se sujeta a determinados objetivos especificos y determinadas

caracteristicas del personal implicado.

Se pueden emplear varios sistemas de evaluacion del desempefio, estructurar
cada uno de ellos en forma de método de evaluacion que resulte adecuado para el
tipo y las caracteristicas del personal. Esta adecuacion es importante para que el

método produzca resultados.

La evaluacion del desempefio es un medio, un método, una herramienta,
pero no un fin en si. Es un medio para obtener informacién, datos que se puedan
registrar, procesar y canalizar, para mejorar el desempefio humano en las

organizaciones.

En el fondo, no pasa de ser un sistema de comunicaciones, que actia en el

sentido horizontal y vertical de la organizacion (Chiavenato, 2007)
2.14.1 Escalas gréficas

Este método evalla el desempefio del personal por medio de factores de
evaluacion previamente definidos y graduados. Se aplica un formulario de doble

entrada en el que las lineas horizontales representan los factores de evaluacion
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del desempefio, y las columnas (sentido vertical) representan los grados de

variacion de tales factores.

Los factores son seleccionados previamente para definir en cada empleado
las cualidades que se intenta evaluar, segun los objetivos de su puesto. Cada
factor se define con una descripcibn sumaria, simple, objetiva, para evitar

distorsiones.

Algunos criterios que se pueden utilizar para este tipo de evaluaciéon son:
habilidades, capacidades, necesidades, rasgos. Por ejemplo: conocimiento del
cargo, conocimiento del negocio, puntualidad, lealtad, presentacién personal,
sensatez, capacidad de realizacidbn, comprension de situaciones, facilidad de
aprendizaje. En el apartado de comportamientos: desempefio de la tarea, espiritu
de equipo, relaciones humanas, cooperacién, creatividad, liderazgo, habitos de
seguridad, responsabilidad, actitud e iniciativa, personalidad, sociabilidad. En
metas y resultados: cantidad de trabajo, calidad del trabajo, atencion al cliente,
satisfaccion del cliente, reduccion de costos, rapidez en las soluciones, reduccion
de desperdicios, ausencia de accidentes, mantenimiento del equipo, atencion a

plazos, enfoque en los resultados.

El método de evaluaciéon del desempefio por escalas graficas puede
implementarse mediante varios procesos de clasificacion, siendo los mas

reconocidos son:

- Escalas gréficas continuas.

- Escalas gréficas semicontinuas.
- Escalas gréficas discontinuas.
Ventajas

A. Proporciona a los evaluadores un instrumento de evaluacion de fécil

comprension y de aplicacién simple.
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B. Visidn integrada - resumida de los factores de evaluacion, es decir, de las
caracteristicas de desempefio mas destacadas por la empresa, la situacion de
cada empleado ante ellas.

C. Exige poco trabajo al evaluador en el registro de la evaluacion, ya que lo
simplifica significativamente.

D. Facilidad en la comparacién de resultados obtenidos por empleado

E. Retroalimentacion facil y rapida de los datos del evaluado.
Desventajas

A. Poca flexibilidad, por lo tanto, se debe ajustar al instrumento y no éste a las
caracteristicas del evaluado.

B. Esté sujeto a distorsiones e interferencias personales de los evaluadores.
Tal interferencia subjetiva o personal de orden emocional-psicoldgico lleva
a algunos evaluadores al efecto de estereotipacién. Este efecto hace que
los evaluadores consideren a un empleado como Optimo o0 excelente en
todos los factores. Este mismo efecto es el que lleva a un evaluador muy
exigente a considerar a todos sus subordinados como mediocres o débiles
en todos los aspectos.

C. Tiende a generalizar los resultados de las evaluaciones.

D. Se hace uso de procedimientos matematicos-estadisticos, para corregir las
distorsiones e influencia personal de los evaluadores; se tiende a presentar

resultados tolerantes o exigentes para todos sus subordinados.
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| Ejemplo de formulario para calificar el desempefio

Nombre del empleado Nivel: anote el nivel del empleado
Nombre del gerente
Principales responsabilidades del trabajo: Resultados o metas a alcanzar:
1. 1.
2. 2.
3. 3.
4. 4.
| Comunicacién
1 2 3 4 5
Por debajo de las expectativas Cubre las Modelo esperado

expectativas

Inclusive con asesoria no logra preparar, | Con asesoria prepara | Prepara por si mismo comunicaciones
de manera oportuna Yy precisa, | de manera oportuna y | como formularios, registros y tramites

comunicaciones directas como | precisa por escrito, de forma oportuna y
formularios, registros y trAmites por | comunicaciones precisa; los productos pocas veces
escrito; los productos requieren de | directas como | requieren de correcciones minimas.
correcciones minimas. formularios, registros y

trAmites por escrito; | Adapta el estilo y los materiales por si
Inclusive con asesoria, no logra adaptar, | los productos | mismo para comunicar informacion
de manera directa, el estilo y los | requieren de | directamente.
materiales para comunicar informacién correcciones minimas.

| Conocimientos técnicos organizacionales

1 2 3 4 5

Por debajo de las expectativas | Cubre las expectativas Modelo

<aqui se incluyen los <aqui se incluyen los <aqui se incluyen los estandares de
estandares de desempeno» estandares de desempeno » desempenio >

| Eficacia personal

1 2 3 4 5

Por debajo de las expectativas | Cubre las expectativas Modelo

<aqui se incluyen los <aqui se incluyen los <aqui se incluyen los estandares de
estandares de desempeno» estandares de desempefio » desempefio »

| Trabajo en equipo

1 2 3 4 5

Por debajo de las expectativas | Cubre las expectativas Modelo

<aqui se incluyen los <aqui se incluyen los <aqui se incluyen los estandares de
estandares de desempefo» estandares de desempefio » desempefio »

| Resultados del logro de negocios

1 23 4 5

Por debajo de las expectativas Cubre las expectativas Modelo

<aqui se incluyen los estandares de <aqui se incluyen los | <aqui se incluyen los

desempeio» estandares de desempefio | estandares de desempefio »
>

1. Ejemplo de formulario para escala gréafica de calificaciones.
Fuente: Dressler,2009, p.342



Evaluacion de resultados
Logro 1:

1 213 4 5
Bajo impacto Moderado impacto Alto impacto
La eficiencia o la eficacia de las La eficiencia o La eficiencia o eficacia de las
operaciones se mantuvo sin eficacia de las operaciones mejoro
cambio o mejor6 de forma operaciones mejoré enormemente.
minima. mucho.
La calidad de los productos
La calidad de los productos se La calidad de los mejoré enormemente.
mantuvo sin cambios o mejoro productos mejoré
de forma minima. mucho.
1 213 4 5
Bajo impacto Moderado impacto Alto impacto
La eficiencia o la eficacia de las La eficiencia o La eficiencia o eficacia de las
operaciones se mantuvo sin eficacia de las operaciones mejoré
cambio o mejor6 de forma operaciones mejoro enormemente.
minima. mucho.
La calidad de los productos
La calidad de los productos se La calidad de los mejor6é enormemente.
mantuvo sin cambios o mejoro productos mejoré
de forma minima. mucho.
Narrativa
Areas a desarrollar Acciones Fecha de evaluacion
Firma del gerente: Fecha:
Firma del empleador: Fecha:

La firma del empleado indica la recepcion de esta evaluacién, pero no necesariamente implica que
esté de acuerdo con ella.
2.Ejemplo de formulario para escala gréfica de calificaciones, evaluacién.

Fuente: Dressler,2009, p.343
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2.14.2 Evaluacion por seleccién forzada

Evalta el desempefio de los trabajadores por medio de blogues de frases
descriptivas que enfocan determinados aspectos de comportamiento,

generalmente compuestos de tres o cuatro frases.

El evaluador debe escoger una o dos frases en cada bloque, las que mas
identifiquen el desempefio del evaluado o la mas representativa y la frase que

menos aplique a su desempeifio.

Con este método se evitan los errores de: efecto de halo, subjetivismo-
proteccionismo. Los resultados obtenidos son validos.

El método de eleccién forzosa es un método de evaluacion del desempefio
desarrollado por un equipo de técnicos estadounidenses durante la Segunda
Guerra Mundial, para seleccionar a los oficiales de las Fuerzas Armadas de
Estados Unidos de Norteamérica que debian ser promovidos. El ejército
estadounidense estaba preocupado por contar con un sistema de evaluacion que
neutralizara los efectos de halo, la subjetividad y el proteccionismo tipicos del
método de evaluacion del desempefio, mediante escalas graficas al mismo tiempo
gue permitiera resultados de evaluacion validos. El método de eleccion forzosa,
aplicado experimentalmente, produjo resultados muy satisfactorios, mas adelante,

fue adaptado e implantado en varias empresas (Chiavenato, 2007).
Ventajas del método:

-Evita el efecto de generalizacion de la evaluacion, efecto de halo.
-Reduce la influencia personal del evaluador, es una aplicacion simple.
-No es necesario entrenar a los evaluadores para aplicar el instrumento.
-Reduce la subjetividad.

- Bien aplicado puede generar resultados satisfactorios.
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Desventajas del método:

-No permite comparaciones, solo se puede indicar si los trabajadores son buenos,

medio 0 malos.

-No se proporciona informacion general de los resultados del evaluado.
-No se genera realimentacion.

- No hay participacion del trabajador.

- Requiere una planeacién cuidadosa, elaboracion minuciosa y detallada.

- No se obtienen conclusiones de los resultados

2.14.3 Investigacion de campo

Este método se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el
superior inmediato de los subordinados, con las cuales se evalua el desempefio
de éstos, se registran las causas, los origenes, motivos de tal desempefio, con

base en el analisis de hechos y situaciones.

Es un método de evaluacion mas amplio que, ademés de un diagnostico del
desempeiio del empleado, ofrece la posibilidad de planear con el superior

inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion (Chiavenato, 2007).

Para recursos humanos de una empresa es necesario contar con
realimentacion de datos, para estar en condiciones de medir, controlar, dar

seguimiento a un servicio eficiente e ideal.

Especificamente con este método se tiene la opcion de evaluar el
desempefio y sus causas. Ademas de planear con el jefe la dinamica a seguir para

darle seguimiento al desempefio del colaborador.
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Ventajas de este método:

-El jefe inmediato cuenta con asesoria de un especialista en la aplicacion de este

tipo de instrumento llamado “staff”.

-La aplicacién de la evaluacién se realiza por medio de entrevistas a los jefes

sobre su personal a cargo.
-Se le consulta al jefe si el desempefio del trabajador es satisfactorio o no.

- Evaluacion meticulosa y detallada, segun haya indicado el jefe si es satisfactorio

el desempefio del personal.

- Generacion de planes de accion que pueden involucrar asesoria al trabajador,
readaptacion, capacitacion, en el peor escenario despido o sustitucion, promocion

a otro puesto, retencion del trabajador.

- Andlisis de estructuras de puestos, aptitudes, habilidades, conocimientos,

calificaciones profesionales necesarias.
- Capacitacién de alto nivel para la evaluacién del personal.

- Acceso a un sistema de evaluacion profunda, imparcial, objetiva; detectar causas

y fuentes de problemas.

- Es uno de los métodos mas completos de evaluacion.

Desventajas del método:
-Elevado costo de aplicacion de la evaluacion del desempefio.

-Proceso lento debido al tiempo que se requiere para la realizacion de las

entrevistas con cada uno de los subordinados.

-El tiempo que se requiere para la realizacion de entrevistas.
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2.14.4 Incidentes criticos

Este es un método que se basa en las caracteristicas segun extremos del
desempeiio del colaborador. Representa caracteristicas muy positivas 0 muy
negativas. Transformando cada factor de evaluacidbn en incidente critico o

excepcional de las fortalezas o debilidades de cada subordinado.

Excapcionas Excepcionas
negativas positivas
MNomalidad
— | | —-

3.Los incidentes criticos o excepcionales.

Fuente: Chiavenato,2007, p.259.
Se debe llevar registros de las conductas del personal ya sean buenas,

malas o indeseables, habiendo establecido fechas para revisiones conjuntas con
el empleado. No se enfoca en el desempefio normal sino en los desempefios
positivos y negativos evaluando fortalezas y debilidades de cada colaborador; es

decir los resultados de la evaluacion solo pueden ser muy buenos o muy malos.
Ventajas:
-Evallta el desempefio en “muy bueno o malo”.

- Las caracteristicas positivas es necesario resaltarlas, mientras que las negativas

deberan ser corregidas o eliminadas.
Desventajas:

-Puede ser tendencioso y parcial al solamente enfocarse en los extremos.
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Nombre:

Cargo:

Departamento:

Aspectos excepcionalmente positivos

Aspectos excepcionalmente negativos

Sabe tratar con las personas

Presenta muchos errores

Facilidad para trabajar en equipo

Falta de vision general del tema

Presenta ideas innovadoras

Demora en toma de decisiones

Tiene caracteristicas de liderazgo

Espiritu conservador y limitado

Facilidad para la argumentacién

Dificultad para manejar nUmeros

Espiritu muy emprendedor

Comunicacion deficiente

4. Ejemplo evaluaciéon del desempefio por incidentes criticos Fuente: Rios,
A.(2015, noviembre). Administracion de recursos humanos ponencia presentada

en la octava sesion, Guatemala, Guatemala.

2.14.5 Lista de verificacion

Requiere que la persona que otorga la calificacion seleccione oraciones que
describan el desenvolvimiento del empleado y sus caracteristicas. El evaluador
suele ser el supervisor inmediato. Independientemente de la opinion del
supervisor, el departamento de personal asigna puntuaciones a los diferentes
puntos de la lista de verificacion, de acuerdo con la importancia de cada uno. El
resultado recibe el nombre de lista de verificacibn con valores. Estos valores
permiten la cuantificacion. Si en la lista se incluyen puntos suficientes, puede
llegar a proporcionar una descripcion precisa del desempefio del empleado. A

pesar de que este método es practico, estandarizado, el uso de afirmaciones de
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caracter general reduce el grado de relacion que guarda con el puesto especifico.
Las ventajas son la economia, la facilidad de administracion, la escasa

capacitacion que requieren los evaluadores.

Las desventajas son la posibilidad de distorsiones, interpretacion
equivocada de algunos puntos, asignacion inadecuada de valores por parte del
departamento de personal, ademas de la imposibilidad de conceder puntuaciones
relativas (Oajaca,2013).

Actualmente, las tendencias de las evaluaciones del desempefo se enfocan
en la participacion del trabajador quien realiza: autoevaluacién, autodireccion, y

busca la sustitucion de la estructura funcional de la organizacion a procesos y por

equipos.
Evaluacion de desempefio
Nombre:
Cargo: Departamento:
| Area de desempefio: [ 1 | 2 (3 [ 4 |5 |

Habilidad para decidir
Acepta cambios

Acepta direccion

Acepta responsabilidades
Actitud

Atencion a las reglas
Cooperacion

Autonomia

Atencién a los costos
Iniciativa personal
Soporta estrés y presion
Conocimientos del trabajo
Liderazgo

Calidad del trabajo
Cantidad de produccion
Practicas de seguridad
Planeacion y organizacion
Cuidado del patrimonio

5. Evaluacion del desempefio por lista de verificacién. Fuente: Chiavenato, 2007, p.209.
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2.14.6 Administracién por objetivos

Este método indica que el Gerente debe establecer metas especificas que

sean medibles individualmente, posterior a ello, que se discuta periédicamente

sobre el progreso alcanzado.

La aplicacion de la administracion por objetivos requiere que se establezca

un programa general para la institucion, realimentarlas y evaluarlas.

Pasos para implementar la Administracion por Objetivos (Dressler, 2009, p.353).

A.

Establecer las metas de la organizacién. Con base en el plan estratégico de la
empresa, establecer un plan para toda la organizacion para el siguiente afio, a

partir de este, implantar las metas especificas de la compafiia.

. Establecer metas para los departamentos. Luego, los jefes de departamento

retoman dichas metas de la organizacion, por ejemplo: “incrementar 20% las

ganancias de 2008”.

. Junto con los superiores determinar metas para sus departamentos.

. Analizar las metas de los departamentos. Los jefes de departamento analizan

las metas departamentales con todos los subordinados, muchas veces en una
junta de todo el departamento, a quienes les piden que elaboren metas
individuales. En otras palabras, ¢como cada empleado puede contribuir para
gue el departamento alcance sus metas?

Definir los resultados esperados, establecer metas individuales. Los jefes de
departamento y sus subordinados fijan objetivos para el desempefio individual
a corto plazo.

Revisiones del desempefio. Los jefes de departamento comparan el

desempenio real de cada empleado con el desempefio esperado.

. Proporcionar realimentacién. Los jefes de departamento y empleados discuten,

evaltan el progreso de estos ultimos.

Los objetivos que se establezcan deben ser: alcanzables, medibles,

especificos, reales y en tiempo determinado, el problema que se genera con este
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tipo de administracion es que cada vez se esperan mejores resultados de parte del
empleado. Se ejerce mas presion para alcanzar los objetivos; aunque algunas
veces se sobrecarga al buen trabajador.

2.14.7 Evaluacion del desempeiio 360°

Evaluacion del desempefio

El objetivo principal de la evaluacion del desemperio con la técnica de 360° es reunir
realimentacion de todos los clientes del empleado.

Alta direccion

Gerente Cliente interno

Cliente interno Proveedores

Cliente externo

Subordinados Clientes
Cliente interno —_— <« Consumidor externo
Empleado
Compaiieros o miembros de equipo Otros representantes del departamento
Cliente interno Cliente interno

5. Evaluacion del desempefio 360°.

Fuente: Gestion y evaluacion del desempefio, 2015

Todos los elementos que tienen alguna interaccion con el evaluado califican
su desempefio. El Gerente, los compafieros, los pares, los subordinados, los
clientes internos, externos, los proveedores. En resumen, todas las personas a su

alrededor, que abarca 360°, participan en la evaluacion.

Esta evaluacion es mas rica porque produce informacion distinta,

procedente de todas partes, sirve para asegurar la adaptacion, el acoplamiento del
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trabajador a las diversas demandas que recibe de su entorno de trabajo o de sus

asociados.

Sin embargo, para el evaluado no es nada facil permanecer suspendido
entre dos varas sobre una pasarela recibiendo un verdadero tiroteo que llega de
todas partes. Si no tiene una mentalidad abierta, que conoce y acepta el sistema,

gueda en posicién vulnerable.

Evaluacion hacia arriba: es una faceta para calificar al Gerente. La
evaluacion hacia arriba es el contrario de la evaluacion del subordinado por parte
del superior, es la otra cara de la moneda, permite que el equipo evalué a su
Gerente: que tan bien proporciona al equipo los medios y los recursos para que
alcance los objetivos, como podria incrementar la eficacia del equipo si ayuda a
mejorar los resultados. La evaluacion hacia arriba permite que el grupo sostenga
negociaciones e intercambios con el Gerente, con la exigencia de nuevos
enfoques en términos de liderazgo, motivacion, comunicacion, que daran lugar a

las relaciones de trabajo libres y eficaces.

El mando arbitrario del superior se sustituye de forma democratica, con

sugerencias, consultas y participacion.

Algunas organizaciones van mas alla, proponen que los empleados evallen
a la compafia con miras a obtener realimentacion sobre los resultados
alcanzados, las medidas correctivas que se necesitan para ajustar el ambiente de

trabajo a las expectativas de las personas.

Muchas empresas han ampliado la idea de la realimentacion ascendente y
de los pares para crear la “realimentacion de 360 grados”. En este caso se rednen
todas las evaluaciones del empleado que hacen los supervisores, subordinados,

pares, clientes internos o externos.

Por lo general, los patrones utilizan méas la realimentacion para el
desarrollo mas que para aumentos de salario del trabajador. Casi todos los

sistemas de realimentacion de 360 grados tienen varias caracteristicas en comun.
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Las partes pertinentes: pares, supervisores, subordinados, clientes los

cuales pueden emitir opinién sobre el trabajador.

A menudo las encuestas incluyen frases ya elaboradas a conveniencia del
evaluador como: “responde la llamada telefonica con rapidez”, “sabe escuchar” o
‘mi gerente me mantiene informado”. Luego, sistemas computarizados y de
Internet compilan esta realimentacion en informes individualizados, dirigidos a los
evaluados, los cuales se rellnen con sus supervisores, en ocasiones con sus
subordinados para compartir la informacidon que consideran pertinente para

mejorar.

Algunos cuestionan el sentido practico de la realimentacion de 360 grados.
Generalmente, los empleados responden de forma andnima, de manera que

guienes se sienten enojados pueden hacer un mal uso de este método.

Una caricatura de “Dilbert”, en la que se anuncia que las evaluaciones de
los compafieros de trabajo serviran para determinar los aumentos de salario,
incluye a un personaje que pregunta: “Si mis compaferos de trabajo reciben
aumentos bajos, ¢habra mas dinero disponible en el presupuesto para mi?
(Dressler,2009).

Al implementar este tipo de evaluacion las instituciones deben considerar el
costo que implica el uso de ésta, tener un enfoque claro, capacitar al personal.
Buscar una realimentacion productiva, para evitar errores en los resultados o

influencia subjetiva de parte de los evaluadores.
2.15 Realimentacion

Involucra al evaluado y al evaluador, para que comenten los resultados

obtenidos, de esta forma establecer planes de mejora.

Las empresas deben generar procesos que les permitan medir los

parametros previamente establecidos, por lo tanto, es necesario establecer
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objetivos, grupos a evaluar, definir los instrumentos, escalas de medicion, planes

de mejora.

Adicionalmente, la evaluacion de desempefio se debe relacionar a métodos
de reconocimiento 0 remuneracion para fomentar la motivacion en los
trabajadores, que lo perciban como un método de formacién que contribuye a
mejorar su desempefio y el clima laboral, no como una amenaza (Mazariegos,
2016).

2.16 Las mejores préacticas de recursos humanos

El papel del departamento de recursos humanos de una empresa es dar apoyo, no

pretende sustituir las responsabilidades de los directivos.

El Departamento de recursos humanos puede desarrollar un medio para ayudar a
los directivos a medir el rendimiento de sus subordinados, pero son los directivos

los que tienen que llevar a cabo la evaluacion.

Es importante analizar el lado personal de la productividad, en vez de depender

exclusivamente de soluciones técnicas para resolver problemas.

Es importante capacitar a los directivos para que adquieran determinadas
capacidades, considerar al departamento de recursos humanos como elemento

clave del rendimiento y eficacia de la organizacion.

Seguridad en el empleo: que los trabajadores tengan estabilidad laboral a largo

plazo.

Reclutamiento selectivo: para lograr el éxito a nivel competitivo, se debe

seleccionar al personal idoneo y en el que sea posible confiar.

Salarios altos: contratar a personal altamente competitivo, que permanezca en la

institucion con lleva pagar salarios mas altos.
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Pago de incentivos: no siempre seran monetarios; pueden ser reconocimientos,

seguridad y trato justo.

Se debe tomar en cuenta que, si el personal es responsable de mejorar resultados

y rentabilidad, también participar de los beneficios.

Propiedad de los empleados: al participar de la propiedad, se obtendrdn menos
conflictos con los propietarios, el personal serd al mismo tiempo capital y mano de

obra.

Participacion-delegacion de poder: algunas organizaciones incentivan la
descentralizaciéon en la toma de decisiones, permiten mayor control en los

procesos, aportan ideas.

Equipos autogestionados: son eficaces debido al autocontrol entre compaferos y

las expectativas que se generan en el grupo.

Formacion-desarrollo de habilidades: las organizaciones con alto rendimiento

demuestran mayor compromiso con la formacion y desarrollo de su personal.

Utilizacion mdaltiple y formacion diversa: en este caso los beneficios que se
obtienen son potenciales. Se trata de rotar al trabajador y al final, ubicarlo en el

puesto donde se desempefie con eficiencia.

Promocién interna: se incentiva la formacion, desarrollo de habilidades y se tienen

posibilidades de crecer laboralmente.
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3. JUSTIFICACION

La evaluaciéon del desempefio en la Institucién se realiza con frecuencia una
vez al afio. La realiza el trabajador y, posterior a ello, el jefe inmediato,

confrontando las diferencias con respecto a las respuestas proporcionadas.

Es importante actualizar constantemente los instrumentos de Gestion y
evaluacion del recurso humano en las empresas, ONG’S e Instituciones no
lucrativas. Esto con el objetivo que se vea como oportunidad para expresarse y
mejorar ciertos aspectos en cada uno de los integrantes del area de trabajo,
hacerles saber la importancia tiene su labor, asi como establecer planes de
formacion, segun sea necesario lo cual ayudara al aprovechamiento adecuado del

recurso humano al dirigir y supervisar en mejor forma.

El analisis de la herramienta utilizada para evaluacion del desempefio
permitira mejorar la comunicacion entre el trabajador-jefe-comparieros. El
trabajador tendra conocimiento de sus fortalezas, oportunidades de mejora y
debilidades.

Con resultados objetivos y confiables, se logra identificar las necesidades
de capacitacion y aptitudes que se deben desarrollar. Con base en la
realimentacion, cada empleado puede observar como ve su desempefio la

Institucion.



36

4. OBJETIVOS

4.10bjetivo General

Analizar la eficiencia de la aplicacion de la evaluacion del desempefio, por
medio de una encuesta realizada al area operativa de una institucién de

salud.

4.2 Objetivos Especificos

4.2.1 Determinar el conocimiento de los trabajadores sobre la herramienta

utilizada para evaluaciéon del desempefio.

4.2.2 Describir los aspectos que son necesarios mejorar en la herramienta

para evaluaciéon del desempefio del personal.

4.2.3 Proponer actividades para corregir las deficiencias identificadas en el

instrumento utilizado actualmente en la empresa.

4.2.4 Proponer mejoras al modelo actual para eficientizar el proceso de

evaluacion del desempefio.
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5. METODOLOGIA

La metodologia que se utiliz6 en esta investigacion fue de caso, ya que posterior a
la investigacion tedrica se realizd encuestas a la muestra que se selecciond. Y las
opiniones que expresaron indicaron el grado de eficiencia del actual instrumento
gue se aplica actualmente a cada trabajador. Se describen los fendmenos o

problemas que actualmente afectan los objetivos del instrumento de evaluacion.

5.1 Tipo de estudio
Descriptivo; describe los fendmenos como aparecen en la actualidad.

5.2 Unidades de analisis:
e Encuestas al personal involucrado de una Institucion de salud, ubicada en

la ciudad de Guatemala: Jefe de Gestion del talento humano,
Administradora, secretaria-cajera.

e Mayores de 18 afos de edad, personal que se desempefia en el puesto de
secretaria-cajera, tiempo de laborar para la Institucion de mas de seis
meses, area de trabajo clinicas ubicadas en la ciudad.

e La aplicacién de la encuesta se realizdé en tiempo prudente, con la libertad
de expresion de parte del trabajador, se evitd que la misma persona
respondiera dos veces la encuesta y que respondiera con influencias

externas.
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6. RESULTADOS

Andlisis de la eficiencia de la aplicacion de la evaluacion del desempefio

por medio de una encuesta

Tabla No. 1

Edad de las personas encuestadas

Cantidad de

Edad personas Porcentaje
De 18 a 25 afios 2 50%
De 26 a 35 afnos 1 25%
De 36 a 50 afnos 0 0%

De 51 a 65 afnos 1 25%
Total de personas 4 100%

Grafica No.7

Edad de las personas encuestadas
Edad

* De 18 a 25 afios * De 26 a 35 afos
® De 36 a 50 aflos ~ De 51 a 65 afios



Tabla No. 2

Sexo de las personas encuestadas

Cantidad de
Descripcién personas Porcentaje
Femenino 4 100%
Masculino 0 0%
Total de personas 4 100%
Grafica No. 8

Sexo de las personas encuestadas

Sexo

* Femenino

* Masculino
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Tabla No. 3

Titulo académico de los encuestados

Carreras Cantidad Porcentaje

Bachillerato 1 25%

Périto contador 2 50%

Secretaria 1 25%

Total 4 100
Gréafica No. 9

Titulo académico de los encuestados

Titulo académico de los encuestados

Secretaria Bachillerato
25% 25%

Périto
contador
50%
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Tabla No. 4

Tiempo de laborar en la institucion

Cantidad de
Opciones personas Porcentaje
De 6 meses a 5 afios 3 75%
de 6 a 10 afos 0 0%
De 11 a 15 afios 0 0%
De 16 a 25 afios 1 25%

Ti

Gréafica No. 10

empo de laborar en lainstitucién

Tiempo de laborar en la institucion

¥ De 6

meses a 5 aios *de 6 a 10 afos

» De 11 a 15 arfios ® De 16 a 25 afos

0%‘

0%
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Determinacion del conocimiento sobre la herramienta utilizada para evaluacion
del desempefio

Tabla No. 5

Evaluacion de funciones laborales

Total
Pregunta Respuesta respuesta %
1. Mientras se ha desempefiado en la SI 4 100
Institucion, ¢Ha sido evaluad (o)
laboralmente respecto a sus
funciones? NO 0 0

Gréafica No. 11

Evaluacién de funciones laborales

Pregunta 1

*SI *NO

0%
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Tabla No. 6

Identificacién con la Institucién

Total
Pregunta Respuesta respuesta %
2. ¢ Le fue socializada la Misién, Vision de S| 4 100
la Institucion?
NO 0 0

Gréfica No. 12

Identificacién con la Institucién

Pregunta 2

=Sl ¥ NO




Tabla No. 7

Conocimiento de objetivos de perfil del puesto

44

Total
Pregunta Respuesta respuesta %
3. ¢ Le fueron socializados los objetivos de SI 4 100
Su puesto de trabajo?
NO 0 0

Gréafica No. 13

Conocimiento de objetivos de perfil del puesto

Pregunta 3

* Sl *NO
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Tabla No. 8

Evaluacion de cumplimiento de funciones asignadas

Total
Pregunta Respuesta| respuesta %
4. ¢ El instrumento de evaluacion del Sl 4 100
desempefio aplicado actualmente califica
el cumplimiento de las funciones
asignadas a su cargo? NO 0 0

Grafica No. 14

Evaluacion de cumplimiento de funciones asignadas

Pregunta 4

=Sl *NO
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Tabla No. 9

Evaluacion de cumplimiento de objetivos institucionales

Total
Pregunta Respuesta respuesta %
5. ¢ El instrumento de evaluacion del Sl 4 100
desempefio aplicado actualmente califica
el cumplimiento de los objetivos
Institucionales? NO 0 0

Gréfica No. 15

Evaluacion de cumplimiento de objetivos institucionales

Pregunta 5

=Sl *NO
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Tabla No. 10
Caracter de la evaluacion del desempefio
Total
Pregunta Respuesta respuesta %
6. ¢, Considera usted que la evaluacién del Sl 1 25
desempefio es de caracter subjetivo
(opinion del evaluador)? NO 3 75

Gréafica No. 16

Caracter de la evaluacion del desempefio

Pregunta 6




Tabla No. 11

Objetividad de la Evaluacién del desempefio

48

Total
Pregunta Respuesta respuesta %
7. ¢ Considera usted que la evaluacion del Sl 3 75
desempenio es de caracter objetivo
(parametros claros establecidos)? NO 1 o5

Gréfica No. 17

Objetividad de la Evaluacion del desempefio

Pregunta 7




Tabla No. 12

Fomento de eficaciay eficiencia al aplicar la evaluacion del desempefio

49

Total
Pregunta Respuesta respuesta %
8. ¢La evaluacion de desempefio fomenta Sl 4 100
la eficacia y eficiencia de las actividades
en su puesto de trabajo? NO 0 0

Gréafica No. 18

Fomento de eficaciay eficiencia al aplicar la evaluacion del desempefio

Pregunta 8




Tabla No. 13

Reconocimiento al trabajador por desempefio laboral

50

Total
Pregunta Respuesta respuesta %
9. En la institucidn ¢, Se reconoce el Sl 3 75
desempefio eficiente del trabajador?
NO 1 25

Gréfica No. 19

Reconocimiento al trabajador por desempefio laboral

Pregunta 9
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Tabla No. 14
Evaluacién del trabajo asignado
Total
Pregunta Respuesta respuesta %
10. Al ser evaluado, ¢ considera usted que Sl 4 100
su trabajo sera calificado de manera
correcta? NO 0 0

Gréfica No. 20

Evaluacién del trabajo asignado

Pregunta 10

0%
S| (’ NO
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Tabla No. 15

Sondeo de conocimiento del porgue se realiza la evaluaciéon del desempefio

Total Porcentaje

Pregunta Respuesta respuesta

Rendicién de cuentas 3 42.85

14.30

L1. Segun su opinion ¢ Cual I\A/lsacsecr:EOZcitacién ; 28.60
es el motivo por el cual la b :
institucion realiza la |Aumento de sueldo 0 0
evaluacion del desempefio? | Crecimiento de la 14.30

institucion 1

Reduccién de personal 0 0

Gréafica No. 21

Sondeo de conocimiento del porque se realiza la evaluacion del desempefio

Pregunta 11

Rendicion de cuentas [ ————————_2.85%
Ascensos ™ 14.30%
Mas capacitacion |- 28.56%
Aumento de sueldo | 0%
Crecimiento de la institucion 14.30%

Reduccion de personal | 0%
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Tabla No. 16

Conocimiento de quién realiza la evaluacion del desempefio

Pregunta Respuesta Total
respuesta
El propio evaluado 2
12, Enlainstitucién ;Ouié liza | Subordinados 0
. En am;ymmon ¢ Quién realizala 5 o dor 0
evaluacion del desempefno? — : -
El jefe inmediato superior 4
El jefe del talento humano 1

Gréafica No. 22

Conocimiento de quién realiza la evaluacion del desempefio

Pregunta 12

El propio evaluado 2
Subordinados 0]
Otro colaborador | 0

El jefe inmediato superior

El jefe del talento humano




Tabla No. 17

Frecuencia de comunicacion de resultados del trabajo realizado

54

Pregunta Respuesta Total
respuesta
13. ¢ Con qué frecuencia su jefe inmediato | Nunca 0
superior le comunica los resultados de la | Mensualmente 3
evaluacion del trabajo que usted realiza en | Anualmente 1
la institucion? Semestralmente 1

Gréfica No. 23

Frecuencia de comunicacion de resultados del trabajo realizado

Pregunta 13

Mensualmente

Anualmente

SENES I nEE




Tabla No. 18

Conocimiento sobre los instrumentos de evaluacién

55

Pregunta Respuesta Total
respuesta
14 E los i lizad Muy adecuados 2
. En cuanto a 0s instrumentos utilizados [ yocuados 2
para la evaluacion, usted considera que
son- Poco adecuados 0
No existen 0

Gréafica No. 24

Conocimiento sobre los instrumentos de evaluacién

Pregunta 14

No existen

Poco adecuado

Adecuado

Muy adecuado




Tabla No. 19

Compromiso con la Institucién
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Pregunta

Respuesta

Total
respuesta

15. ¢ Se siente comprometido con la
realizacion de sus actividades en la

institucion?

Nunca

0

Casi nunca

De vez en cuando

Casi siempre

Siempre

A|O|O|O

Gr

afica No. 25

Compromiso con lainstituciéon

Pregunta 15

Casi nunca

De vez en cuando

Casi siempre

Siempre




Conocimiento de funciones segun perfil del puesto

Tabla No. 20
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Pregunta

Respuesta

Total
respuesta

16 ¢ Conoce las funciones que debe
realizar en su puesto de trabajo?

Nunca

0

Casi nunca

De vez en cuando

Casi siempre

Siempre

A|O|O|O

Gr

afica No. 26

Conocimiento de funciones segun perfil del puesto

Pregunta 16

Nunca

Casi nunca

De vez en cuando

Casi siempre

Siempre




Tabla No. 21

Tipos de incentivos que prefiere el personal
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Pregunta Respuesta Total
respuesta
Nunca 0
. . i ; Capacitacion 1
17. ¢Qué clase de incentivo le gustaria
< o ~ Ascensos 3
recibir por un eficiente desempefio? —

Reconocimiento 3

Monetario 4

Grafica No. 27

Tipos de incentivos que prefiere el personal

Pregunta 17

Capacitacion

Ascenso

Reconocimiento

Monetario




59

Tabla No. 22

Resultados de la encuesta dirigida al Gerente de Gestion del talento humano

Datos de la persona encuestada

Edad Dentro del rango de 36 a 50 afos
Género Femenino
Titulo académico que posee Magister en Gerencia de Gestion Humana y

Desarrollo organizacional

Tiempo de laborar en la empresa | De 6 a 5 afios

1. Se indica que, si es necesaria la evaluacion del desempeiio para el logro de los
objetivos institucionales, porque define la contribucion individual al logro de objetivos de

los departamentos y de la institucion.

2. Desde la aplicacion de la evaluacién del desempefio, los resultados de la empresa
no han mejorado, porque los jefes y Gerentes no son objetivos en su evaluacion. Y no

le dan seguimiento al plan de accién.

3. La técnica de evaluacion utilizada si es confiable para determinar el desempefio

individual.

4. La organizacion no ha definido los indicadores claves del desempefio de cada

proceso junto con sus planes de accion.

5. La empresa aprovecha las competencias de sus trabajadores para lograr un mejor

desempefio; desarrollar proyectos de formacién y capacitacion especifica

6. La organizacion ha definido un sistema de premiacion y reconocimiento el cual

consiste en entregar una “estrella” por logros obtenidos.

7. La organizacion si da realimentacién al trabajador, de acuerdo con la evaluacion de

desempefio, con el fin de analizar su rendimiento y plantear acciones de mejoramiento
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Tabla No. 23

Descripcidon de aspectos que son necesarios enriquecer de la herramienta para

evaluacion del desempefio aplicada actualmente al personal

No

Descripcion

Concientizar y capacitar sobre la importancia de la correcta aplicacion de la

evaluacion del desempefio, por parte de los jefes y Gerentes.

Dar seguimiento a los planes de accion propuestos en cada evaluacion

realizada.

Socializar al personal la informacion sobre el procedimiento completo de la

evaluacién del desempefio.

Elaborar del instrumento de evaluacion de forma mas especifica, relacionandolo

directamente con los objetivos del puesto.

Adicionar la opcién NO APLICA al instrumento de evaluaciéon, ampliar la

oportunidad de respuestas reales
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7. DISCUSION DE RESULTADOS

Es importante resaltar que la funcion de recursos humanos en la evaluacion del
desemperio es apoyar a los demas procesos a potencializarlas habilidades de los
colaboradores para el cumplimiento de metas y objetivos institucionales; ademas
de fortalecer las debilidades y competencias del personal. Si bien es cierto es
dificil lograrlo de manera adecuada, se debe asignar el tiempo suficiente y darle la
importancia que merece, para realizar los procesos tal y como se tienen
programados. Para el analisis de la eficiencia del instrumento de evaluacion del
desempeiio se realizd6 una revision al perfil del puesto de las empleadas de
farmacia y los pasos que se tienen establecidos para la realizacion de la

evaluacion del desempefio en plataforma de la institucion.

El proceso para la evaluacion del desempefio evidencia que el personal esta
identificado con la institucién, conoce la mision, vision y objetivos que se buscan
alcanzar, saben cuales son las funciones laborales que deben cumplir en su area
de trabajo. A pesar del esfuerzo de recursos humanos por dar a conocer queé es la
evaluacion del desempefio, los pasos a seguir, por qué se realiza y la importancia
gue tiene, se evidencian detalles importantes que aun no se han logrado fijar en
cada trabajador, desde Gerentes hasta el nivel operativo. El proceso de
realizacion de la evaluacién de desempefio aun no esta claro, se considera que la
evaluacion tiene 25% de imparcialidad y claridad respecto a los parametros
establecidos.

La evaluacion debe ayudar a mejorar la eficiencia en la ejecucién de actividades
en el trabajo y detectar oportunidades para optimizar las labores diarias desde la
atencion al cliente hasta el buen uso de los recursos y materiales. El 100% de la
muestra indica que si se cumple con esta funcién a través de la evaluacion del

desempeiio.
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Existe desacuerdo en ciertas respuestas a preguntas de la encuesta por el
personal lo cual evidencia que es necesario revisar el proceso para generar

cambios que mejoren el instrumento de evaluacion.

Al gestionar la capacitacion constante se busca la mejora continua en el desarrollo
de este proceso que recopila informacién importante para el departamento de
recursos humanos, al evidenciar la necesidad de investigar una nueva forma de
llegar al personal, ya no solo por la via electrénica sino en forma personal y

directa, informar y aclarar las dudas que puedan surgir.

Las capacitaciones para los gerentes y jefes debe ser un proceso continuo de
modo que se pueda garantizar la congruencia, exactitud en los resultados de la
evaluacion. Con eso, no solo se beneficiard a la persona sino a la institucién en
general. Es indispensable que se realice la supervisibn continua, adecuada,

realimentacion respecto a registros de incidentes frecuentes.

La tecnologia es uno de los elementos de apoyo mas importantes que se ha
utilizado para la eficiencia de tiempos y autoaprendizaje. Sin embargo, se puede
llegar a la sobreutilizacion de esta; la combinacion de la tecnologia y el contacto
directo con las personas serd otra opcion que apoye en la mejora de los
resultados que se obtienen de la evaluacion del desempefio. Los cambios deben
apoyarse en las sugerencias del mismo personal, por ejemplo, el personal indico

gue prefiere que los incentivos sean monetarios.

Al capacitar a los gerentes y jefes se concientizard acerca del seguimiento que se
debe dar a los planes de mejora del personal, dejar por escrito las
recomendaciones que surgen, ya que es la tunica forma que se puedan realizarlos

cambios, segun historial registrado.

Al fortalecer a los gerentes o jefes sobre el conocimiento del enfoque que tiene la
evaluacion, las respuestas seran adecuadas y, a la vez, mejoraran la calidad del
instrumento al recopilar informacion real que ayudara a que el personal tenga claro

el nivel de desempeifio laboral que la institucion espera.
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8. CONCLUSIONES

Se analizé la eficiencia de la aplicacién de la herramienta de evaluacién del
desempefo por medio de la encuesta realizada a las trabajadoras de la
farmacia y, se evidencid, que el instrumento de evaluacion requiere de

modificaciones para que se obtengan resultados mas eficientes.

Se determiné que el nivel de conocimiento sobre la herramienta de
evaluacion del desempefio y el proceso de aplicacion es deficiente, ya que

el 42.8% de la muestra indico que se utiliza para rendicion de cuentas.

Los aspectos que son necesarios enriqguecer de la herramienta de
evaluacion del desempefio son: dar a conocer la importancia de la correcta
realizacion de la evaluacién, seguimiento continuo a los planes de mejora y

“I'

ampliacion de la descripcion de los “items” que presenta esta herramienta.

Se definieron las actividades para corregir las deficiencias que se
identificaron en la aplicacion de la evaluacion del desempefio, las cuales
consisten en: capacitaciones a las Gerencias y Administraciones,
recopilacion de informacion sobre los problemas que se presentan al aplicar

la evaluacion.

El 25% de la muestra encuestada indicd que la evaluacion del desempefio
aplicada es subjetiva. Por lo que existe sesgo en las respuestas descritas

en el instrumento de evaluacion.
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9. RECOMENDACIONES

Implementar mesas de didlogo entre Gerentes y Administradores para
intercambiar experiencias e ideas a fin de mejorar continuamente la

aplicacion de la evaluacion y apoyar el logro de objetivos institucionales.

Realizar revisiones periédicas, semestral y anualmente, para no caer en el
uso de evaluaciones obsoletas, ya que este instrumento debe cubrir las

necesidades actuales del personal en un ambito actual.

Implementar el uso de un nuevo sistema para recoleccion de informacién y
control de acciones correctivas, para que la informacidn sea objetiva y

veridica.

Dar seguimiento, de parte del jefe inmediato, a cada empleado, segun los
resultados de la evaluacién realizada. Verificar que los proyectos de mejora

se realicen.

Disefiar un programa de concientizacion acerca de la evaluacion del
desempeio para que todo el personal conozca la importancia y beneficios

gue se alcanzan al ejercer de manera consciente y objetiva la evaluacion.
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11. ANEXOS

Universidad de San Carlos de Guatemala

Facultad de Ciencias Quimicas y Farmacia

Escuela de Estudios de Postgrado

Maestria en Administracion Industrial y Empresas de Servicios -
MAIES

Seminario de Investigacion Il

Anexo |

Encuesta |
Dirigida a Gerenta de Gestién del talento humano

Instrucciones: a continuacién, se le presentan cuestionamientos de los cuales
debera seleccionar con “X” segun considere y posteriormente describir con

mas detalle su respuesta.
Datos de la persona encuestada:

Edad:

De 18 a 25 afios I:l De 26 a 35 afios D De 36 a 50 afios D
De 51 a 65 afios |:|

Género:

Femenino |:| Masculino |:|

Titulo académico que posee:

Tiempo de laborar en la Institucion

De 6 meses a 5 afios
De 6 a 10 afios

De 11 a 15 afios

De 16 a 25 afos

HO00



1. ¢Considera necesaria la evaluacion del desempefio para el logro de los

objetivos institucionales?

S||:| No|:|

¢Porque?

2. ¢Desde la aplicacion de la evaluacion del desempefio, los resultados de la

empresa han mejorado?

S||:| No|:|

¢Porqué?

3. ¢La técnica de evaluaciéon utilizada es confiable para determinar el

desempefio individual?

S||:| No|:|

¢Porqué?

4. ¢La organizacion ha definido los indicadores claves del desempefio de

cada proceso junto con sus planes de accion?

SID NOD

¢Porqué?

5. ¢De qué forma la empresa desarrolla las competencias de sus

colaboradores para lograr un mejor desempefio?

Sl |:| NO |:|

¢,Porqué?




6. ¢Laorganizacion ha definido un sistema de premiacidén y reconocimiento

gue abarque este nivel de la organizacion?

S||:| No|:|

¢,Porqué?

7. ¢La organizacion da retroalimentacién de acuerdo con la evaluacion de
desempefio con el fin de analizar el rendimiento del colaborador y plantear

acciones de mejoramiento?

SID NO D

¢, Como?




Universidad de San Carlos de Guatemala

Facultad de Ciencias Quimicas y Farmacia

Escuela de Estudios de Postgrado
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MAIES
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Anexo |l
Encuesta ll
Dirigida a Dependientes de Farmacia
Datos de la persona encuestada:

Edad:

De 18 a 25 afios I:l De 26 a 35 afios D De 36 a 50 afios D
De 51 a 65 afios :

Género:

Femenino |:| Masculino |:|

Titulo que posee de nivel diversificado:

Tiempo de laborar en la Institucion

De 6 meses a 5 afos
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios

De 16 a 25 afios

JOom

Instrucciones: a continuacién, se le presentan cuestionamientos de los cuales
debera seleccionar con “X” segun considere y posteriormente describir con

mas detalle su respuesta si en caso se solicite.



8. Mientras se ha desempefiado en la Institucién, ¢Ha sido evaluada

laboralmente en sus funciones?
s[J N[
9. ¢Le fue socializada la Misién, Vision de la Institucion?
s No [
10.¢Le fueron socializados los objetivos de su puesto de trabajo?

SID NOD

11..El instrumento de evaluacion del desempefio aplicado actualmente

califica el cumplimiento de las funciones asignadas al cargo?

SID NOD

¢Porqué?

12.¢El instrumento de evaluaciéon del desempefio aplicado actualmente

califica el cumplimiento de los objetivos Institucionales?

Sl D NOD

13.¢,Considera usted que la evaluacién del desempefio es de caracter
subjetivo (opinién del evaluador)?

S||:| No|:|

¢cPorqué?




14.:;Considera usted que la evaluacion del desempefio es de caracter objetivo

(parametros claros establecidos)?

SID NO D

¢,Porqué?

15.¢Laevaluacion de desempefio fomenta la eficaciay eficiencia en su puesto

de trabajo?

SID NO D

¢Porqué?

16.En lainstitucion ¢Se reconoce el desempefio eficiente del trabajador?

SID NOD

17.¢ Al ser evaluado considera usted su trabajo sera calificado de la manera
correcta?

S||:| No|:|

¢ Por qué?




18.Segln su opinidn ¢ Cual es el motivo por el cual la institucién realiza la

evaluacion del desempefio?

Reduccion de personal
Crecimiento en la institucion
Aumento de sueldo

Més capacitacion

Ascensos

Joooon

Rendicién de cuentas

19. En lainstituciéon ¢Quién realiza la evaluaciéon del desempefio?

El jefe del talento humano
El jefe inmediato
Otro colaborador

Subordinados

Jooon

El propio evaluado

20. ¢Con qué frecuencia su jefe inmediato le comunica los resultados del
trabajo que usted realiza en la institucion?

Semestralmente
Anualmente
Mensualmente

Nunca

Joo



21.En cuanto a los instrumentos utilizados para la evaluacién, usted

considera que son:

Muy adecuado
Adecuado
Poco adecuado

No existen

JOom

¢Porqué?

22.¢Se siente comprometido con larealizacion de actividades de la

institucién?

Siempre

Casi siempre

De vez en cuando
Casi nunca

Nunca

Joood

23. ¢Conoce las funciones que debe realizar en su puesto de trabajo?
Siempre

Casi siempre

De vez en cuando
Casi nunca

Nunca

doooa



24. ¢Qué clase de incentivo le gustaria recibir por un eficiente desempefio?

Monetario

Reconocimiento
Ascenso
Capacitacion

Nunca

Jooo O
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