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RESUMEN

La realizacion de este proyecto de investigacion se fundamenta en la necesidad de disefiar un
Modelo de Evaluacion del desempefio en el Departamento de Talento Humano, con la finalidad de
elevar el rendimiento laboral de los trabajadores, en busca de la eficiencia empresarial. La investigacion
se caracterizo por un estudio descriptivo con un disefio no experimental descriptivo simple. En ella se
integra la metodologia cualitativa y cuantitativa, asi como el uso de técnicas de recopilacion de
informacién respectivamente. La muestra utilizada en el estudio estuvo conformada por los 22
trabajadores perteneciente al Departamento de Talento Humano. Los resultados obtenidos en las
técnicas permitieron corroborar la necesidad del disefio de un sistema evaluacion del desempefio y su
incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores. En funcién de los resultados, se disef6 la
evaluacion del desempenio, partiendo de los perfiles de los puestos de trabajo del Departamento de
Talento Humano y en coherencia con los lineamientos u objetivos planificados para el area.

ABSTRACT

The realization of this research project is based on the need to design a Performance Evaluation
Model in the Human Resource Department, in order to increase the work performance of workers, in
search of business efficiency. The research was characterized by a descriptive study with a simple
descriptive non-experimental design. It integrates the qualitative and quantitative methodology as well
as the use of information gathering techniques, respectively. The sample used in the study was made
up of the 22 workers belonging to the Human Talent Department. The results obtained in the techniques
allowed to corroborate the need for the design of a performance evaluation system and its impact on
the work performance of workers. Based on the results, the evaluation of the performance was designed,
starting from the profiles of the jobs of the Human Talent Department and in coherence with the
guidelines or objectives planned for the area.
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INTRODUCCION

Actualmente las empresas demandan de personas que alcancen sus objetivos
organizacionales y cumplan con las politicas institucionales a las cuales se deben. Es aqui, donde la
evaluacion de desempefio, constituye una de las principales herramientas administrativas en las
organizaciones y en la gestion humana, que nos permita medir el grado de eficiencia, eficacia y
economia de las personas en el desempefio de sus puestos de trabajo, mostrandoles sus puntos
fuertes y débiles con el fin de ayudarles a mejorar.

En este contexto, la evaluacion de desempefio del personal debe ser empleada como un
mecanismo de fortalecimiento del liderazgo directivo y su relaciéon con la gestion del establecimiento
competencias laborales, en via al fortalecimiento institucional y el desarrollo profesional con el logro de
objetivos institucionales. Asimismo, permitira a las empresas volverse altamente competentes,
constituyendo asi, un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global y especifico de los
empleados, retroalimentando a los mismos con esta informacion.

La presente investigacion tiene como finalidad, dotar al departamento de talento humano, de
una herramienta que facilite el proceso de evaluacién del desempefio de los trabajadores y su
incidencia en el rendimiento laboral. Asimismo, servira como apoyo a la Empresa para comprobar la
productividad, la calidad del trabajo y valorar el rendimiento individual de los trabajadores. Esto
identificara las acciones en cuanto a la formacion y la direccién del trabajo a tomar, para el fortaleciendo
de la gestién empresarial.

DESARROLLO

En la actualidad, los cambios constantes que ocurren en las empresas, en cuanto a su
estructura y funciones, conllevan a buscar un talento humano y recursos, que garanticen el logro de
sus objetivos empresariales, innovacion constante y capacidad de dar solucion a los problemas que se
le presenten.

Elevar el rendimiento de sus colaborados de las empresas, constribuyen a la obtencion de
resultados institucionales, con la utilizacién de menos recursos, por lo que, es necesario determinar el
nivel del rendimiento de los trabajadores y evaluar el desempefio de los mismos, a partir de la
identificacién de los perfiles y la determinacion de sus metas, que garanticen el logro de los objetivos
de las empresas.

A nivel internacional, las evaluaciones de desempefio, constituye la principal herramienta
institucional, para determinar el rendimiento laboral de los trabajadores, en su contribuicion al logro de
sus objetivos. Los resultados de la aplicacion de evaluaciones de desempefios, nutren a las
organizaciones, de las areas que presentan problemas en su funcionamiento, para la aplicacion de
soluciones y permita elevar el rendimiento laboral de los trabajadores.

A nivel nacional, las empresas ecuatorianas cuentan con un sistema de evaluacion adaptado a
los colaboradores segun sea su area, lo que ha llevado a sus organizaciones a cumplir con sus objetivos
en el tiempo determinado y tener personal altamente capacitado y motivado siguiendo una estructura
planificada de evaluaciones de desempefio para determinar la productividad y desempefio real de sus
empleados partiendo de una base sélida de resultados auditables y controlables.

Aun cuando se cuentan con estos procedimientos para evaluar el trabajo que se realizn en
cada empresa, se evidencian la ausencia en los procesos administrativos e institucional del
Departamento de Talento Humano de la Comparia DOLE a nivel regional, un Sistema de evaluacion
del desempeiio laboral que permita evaluar el cumplimiento de los objetivos planificados e identificar el
nivel de rendimiento segun los perfiles de los puestos que estan bajo la responsabilidad de los
supervisores.

Los procesos administrativos en el departamento de talento humano, estan dirigidos a manejo
de los sistemas, herramientas, procesos y procedimientos previamente establecidos, en el logro de os
objeivos institucionales planteados a nivel organizacional, nacional y multinacional.

Visto asi, es una necesidad por parte de la de las empresas de la creacion de un Sistema de
Evaluacion, que comprenda los elementos de medicién de los resultados del desempefio de los
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trabajadores, las habilidades que las que debe contar y las competencias para el puesto, lo que tributara
a alcanza mayores niveles de profesionalidad, rendimiento yeficiencia en el trabajo qe se realizan en
cada puesto de trabajo.

Evaluaciéon de Desempeiio

Al hablar de la evaluacidon de desempefio y su incidencia en el rendimiento laboral, se deberia
partir de las nuevas tendencias de la Gestion del Talento Humano, donde es visto a los trabajadores
como parte esencial en una empresa y no COmMo un recurso.

Esto conlleva a que la seleccién de personal, la formacién, la administracién, las politicas
sociales, las relaciones laborales, la evaluacion del desempefio del personal o los sistemas de
retribucion estén intimamente relacionados entre si, incluyéndose como parte de una misma
planificacién con la que se pretende alcanzar los objetivos y finalidades estratégicas de la empresa.

Por tanto, en este proceso de gestion de talento humano, el sistema de evaluacion de
desempefio, desde la perspectiva de Werther et al. 2014, plantea que:

Una organizacion no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del desempenio, el
sistema debe ser valido, confiable, efectivo, y aceptado para todos sus miembros, El enfoque
debe identificar los elementos relacionados con el desempefio, medirlos y proporcionar
retroalimentacién a los empleados y al departamento de personal. (p. 52).

Desde este punto de vista, el proceso de Evaluacion del Desempeno debe tener como
intenciéon, conocer y medir el potencial de las personas para promover con eficiencia el desempefio
humano en las organizaciones.

En este punto, y tomandolo desde el enfoque de recursos y capacidades, se podria enunciar
que la fuente principal de competitividad de una organizacion, se encuentra en sus recursos humanos
y la forma en que se interrelacionan, es decir, en sus capacidades.

Por tanto, se recomienda a las organizaciones enfocarse a evaluar el nivel de cumplimento de
tareas, objetivos, metas, y productividad de forma continua en los empleados de manera que, “No solo
es necesario plantear y poner en funcionamiento el desempefio humano, sino también habria que
evaluarlo y orientarlo hacia determinados objetivos comunes” (Chiavenato, 2007, p. 243).

Visto asi, “La evaluacién del desempefo es una apreciacion sistematica de como cada persona
se desempenia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro” (Chiavenato, 2007, p. 243), es decir,
desarrollar un proceso de evaluacion ayudara a estimular o corregir el desempefio del empleado en el
puesto (Garcia y otros, 2001).

Dentro de esta perspectiva estratégica de la gestién de recursos humanos Delaney et al.
(1989), Huselid(1995), Delery (1996), citados en Ferris et al. (1999) y Valle-Cabrera (2003), destacan
las “estrategias de valoracion del personal”, es decir, la forma en que las personas alcanzaran mediante
sus conductas los resultados esperados.

Respecto a la importancia de la evaluacién de desempefio, Chiavenato (2002) sostiene que:
las principales razones para que las organizaciones se preocupen por evaluar el desempefio de sus
empleados son las siguientes: Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y, en muchas ocasiones, despido de empleados; permite comunicar a los
empleados cdmo marchan en el trabajo, que deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes,
las habilidades o los conocimientos; posibilitan que los empleados conozcan lo que el jefe piensa de
ellos.

La evaluacién del desempefio implica la identificacidon, medida y gestién del rendimiento de las
personas de una organizacioén (Carroll y Schneir, 1982). La identificacion significa determinar las areas
de trabajo que van a ser susceptibles de evaluacion y que afectan al éxito de la organizacién. Dado
que evaluar implicaria, la realizacion de un juicio sobre el correcto o incorrecto rendimiento del
empleado, el punto central del sistema de evaluacion es la medicion. También cabe sefalar que
gestionar supone el objetivo central del sistema de evaluacién. La evaluacion del desempefio obliga a
aportar a los trabajadores una referencia sobre cual, o cuales, deberia/n ser su objetivo/s, en términos
de rendimiento, para alcanzar su maximo potencial en la organizacion.

Dentro de la organizacién las evaluaciones cubren varios propoésitos. Es criterio de autores
como Morales et al. (2009), que cuando los sistemas de Evaluacién del Desempefio estan bien
planteados, coordinados y desarrollados, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo
para el individuo, el jefe, la empresa y la comunidad.
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Segun Byars & Rue (1996), la Evaluaciéon del Desempefio o Evaluacion de resultados es un
proceso reservado a determinar y comunicar a los empleados la forma en que estan desempenando
su trabajo y, en esencia a elaborar planes de mejora.

Por su parte, Amorés (2010) lo define como el Procedimiento estructural y sistematico para
medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo,
asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si
podra mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora
el desempenio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

Como se puede observar, existen diversas definiciones en torno al sistema de evaluacién y su
influencia en el rendimiento, las cuales poseen elementos comunes que la definen. Aun asi, resulta es
importante destacar desde la perspectiva de los estudios administracion, los sistemas de evaluacion
de desempefio, tal como lo presento Kerr (1985), el cual describe dos modelos de evaluacion de
desempefio teniendo como punto de partida tres perspectivas basicas como son, la definicion del
desempefio, la medida de esa evaluacion y algunas variables relacionadas con el feed back, como por
ejemplo la frecuencia.

Visto asi, la evaluacion del desempefio laboral suministra a la administracion informacién sobre
la competencia laboral del empleado, en la orientacién de la toma de decisiones relacionadas con la
formulacién de planes de incentivos, estimulos y de capacitacién y las demas acciones de mejoramiento
individual e institucional a que haya lugar.

En términos de Capuano (2009), La evaluacion del desempefio laboral debe ser objetiva,
imparcial y fundada en principios de equidad. En la misma se debe considerar acciones positivas como
las negativas del evaluado, referirse a hechos concretos y a comportamientos demostrados por el
empleado durante el periodo de evaluacién y considerar las circunstancias y condiciones en que ejecute
su labor.

El rendimiento laboral, su medida, exigencia y mejora deben formar parte del sistema de
evaluacion del personal, la misma supone, un intercambio de expectativas entre la empresa y el
empleado, donde, si el empleado desarrolla los conocimientos y competencias, logra resultados y
ayuda a desarrollar los conocimientos y competencia de otros; a la organizacién, le aporta
reconocimiento, posibilidades de formacion y desarrollo de incentivos (Byars y Rue (1997), pag. 190).

En este marco, Chiavenato (2009) refirid que el desempefio laboral del personal dentro de la
organizacion puede expresarse a través de los siguientes aspectos:

- Metas y objetivos: se centra en el cumplimento de sus objetivos de trabajos.

- Comportamiento: su manifestacion, comunicacion y como es reflejada en sus acciones de
compromiso individual y grupal.

- Autocontrol: enfocado en el manejo de la informacidn, integracion de informacion entre las
personas dentro de la organizacion y redefiniendo aspectos de oportunidad de mejora que
conlleven al bienestar personal y grupal.

Como se puede observar, el trabajador es la principal herramienta de este proceso puesto que
este, es un conjunto de competencias, acciones, actitudes que pueden ser medibles de manera
cuantitativa o cualitativa. Por tanto, la evaluacién constituye una guia para conocer el desarrollo de la
persona en su lugar de trabajo y la contribucidon con la empresa, cuyos resultados al aplicar esta
herramienta la organizacién podra tomar acciones correctivas o planes de mejora segun las
deducciones obtenidas.

En resumen, la evaluacién del desempefio en el marco del rendimiento laboral, evalua e integra
elementos como:

- Motivacion

- Conocimientos

- Competencias

- Eficiencia y eficacia

- Metas estratégicas individuales

- Metas estratégicas organizacionales
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Por tanto el Rendimiento laboral, esta relacionado con la consecucién de los objetivos y
resultados que podran ser individuales, de departamento o de grupo corporativos; y el Desempefio esta
relacionado con el Desarrollo profesional, planes, la cultura de empresa y los valores.

METODOS DE EVALUACION

Al realizar una Evaluacion del Desempefio, se debe tener en cuenta los objetivos y los métodos
de evaluacion existentes, para un mayor entendimiento en el estudio a realizar.

Segun Chiavenato (2000) (p. 215), los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempeiio son:
- Medicion del potencial humano;

- Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja competitiva de
la organizacién;

- Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos los
miembros de la organizacion.

Partiendo de esto, la evaluacién del desempefio es presentada como una relacion de los
directivos con sus subordinadas en asuntos relacionados con el trabajo, a través del dialogo y una
retroalimentacion eficiente.

Asimismo, “la evaluacion del desempefio adquiere un sentido mas amplio con la inclusion de
componentes, tales como: competencia personal, competencia tecnoldgica, competencia metodoldgica
(capacidad para emprender vy la iniciativa para resolver problemas de diversa indole) y competencia
social” (Maristany, 2000, p.275).

Por su parte, Robbins (2004) expresa que “A través de un sistema de evaluaciéon del
desempefio, es posible determinar que empleados requieren capacitacion y evaluar los resultados de
los programas de capacitacion” (p.245). Con esto se crea un sentimiento de responsabilidad y estimula
al eficiente cumplimiento de los objetivos de trabajo.

Al hablar de Objetivos de la evaluacién del desempefio laboral. Segun Feldman(1998), plantea
que su funcién es proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera como el empleado
realiza sus labores y cumple con sus responsabilidades. Para cumplir este objetivo el sistema de
evaluacion de desempefio debe estar directamente relacionados con el cargo/puesto y ser practicos y
confiables.

Partiendo de esto, la evaluacion del desempefio debe verse como un instrumento, un medio,
una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa.

Por tanto, los principales objetivos que persigue una evaluacion del desempenio esta dada en:
1. El desarrollo del individuo en el cargo.
2. Ascensos e incentivos.
3. Auto-perfeccionamiento del empleado.
4. Estimulo a la mayor productividad.
5. Conocimiento de los estandares de desempefio de la empresa.
6. Retroalimentacién de informacion al individuo.

Por su parte los Métodos de la Evaluacion del Desempeiio, desde la perspectiva de Chiavenato
(2007), se enmarcan en:

- Método de escalas graficas: evalua el desempefio de las personas por medio de factores con
previa definicién y graduacién, pero reduce las opciones de la evaluacién a los grados de
variacion de los factores, lo cual limita las posibilidades del evaluador.

- Método de eleccion forzosa: evaluar el desempefio de las personas por medio de bloques de
frases descriptivas que se enfocan en determinados aspectos del comportamiento.

- Método de investigacion de campo: Se basa en el principio de la responsabilidad y la funcion
del evaluador en el proceso de evaluacién del desempefio. Este método se desarrolla en cuatro
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etapas: entrevista inicial de evaluacion, entrevista de analisis complementario, planificacion de
las medidas y seguimiento posterior de los resultados.

- Método de incidentes criticos: Se basa en las caracteristicas extremas (incidentes criticos)
que representen elementos positivos (éxito) o negativos (fracaso). Es decir que los
desemperfios sean positivos 0 negativos.

- Método de comparacion de pares: Compara a los empleados de dos en dos, para determinar
cual es mejor en relacion con el desempefio. Con este método también se pueden utilizar
factores de evaluacion (Dolan, 1999, 127).

Método de frases descriptivas: describen las funciones con la que cada trabajador debe
cumplir para el proceso de evaluacion.

Estos métodos tradicionales, deben ser considerados como flexibles, ajustandose a cada
organizacion, los cuales deben ir construyendo su propio sistema para evaluar el desempefo de los
trabajadores, teniendo en cuenta el tipo y las caracteristicas del personal implicado.

Por su parte, Dessler y Varela (2011) mencionan a los siguientes métodos de evaluacion del
desempefio:

- Meétodo de clasificacion alterna.
- Escalas de clasificacion basadas en el comportamiento.
- El método de administracion por objetivos.

La asuncion y utilizacidon de uno u otro método, depende de las caracteristicas de la empresa,
su finalidad y los elementos a evaluar en su sistema.

En cambio, Alles (2008), clasifica a los métodos de evaluacion del desempefio a basados en
sus:

- Caracteristicas: miden cuales son la caracteristica de la empresa que el trabajador considera
importante. Este método depende de la opinidn del evaluador por ello es mas subjetivo.

- Comportamiento: describe de manera especifica que acciones deberian o no deberian tener
en el puesto. Son métodos mas complejos que permiten proporcionar a los trabajadores una
retroalimentacién orientada al desarrollo.

- Resultados: evalla los logros de los trabajadores en su puesto, por ello se consideran mas
objetivos que otros métodos pues se considera indicadores cuantitativos, por lo cual reduce el
sesgo o la opinién subjetiva del evaluador.

Como se puede observar, son multiples las soluciones que brindan los sistemas de Evaluacion
del Desempefio. Estos seran efectivos siempre que se apliquen efectivamente los procedimientos para
su confeccion, los cuales incluyan elementos personales con los intereses de las empresas, logrando
obtener mejoras en su rendimiento. Por esto, los sistemas de Evaluacion del Desempefio, deben ser
vistos, como una herramienta o mecanismo de desarrollo.

Proceso de Evaluacion del Desempeiio

Durante el proceso de evaluacion, debe identificar las metas especificas del desempefio, el método,
técnica o tipo sé que va a desarrollar, en donde se tenga en cuenta el criterio de los trabajadores y se
comunique como se realiza el procedimiento.

Segun Snell & Bohlander (2013), el proceso de evaluacion debe contar con patrones de desempefio y
que los mismos se enfoquen en estos tres factores:

Capacidad:

Habilidades Técnicas - Habilidades interpersonales - Habilidades de Solucion de Problemas -
Habilidades analiticas - Habilidades de comunicacion - Limitaciones fisicas

Motivacion:

Ambicién de carrera - Metas/ expectativas - Satisfaccion y frustraciones en el trabajo - Percepciones
de justicia - Relaciones con los comparieros de trabajo.
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Ambiente/Entorno:

Equipo/ materiales - Disefio del puesto - Condiciones econémicas - Reglas y politicas - Apoyo de la
administracion - Leyes y regulaciones.

Estos factores influyen de forma positiva o negativa en el rendimiento del empleado al evaluar el
desempefio, por lo que se considera es indispensable evaluar globalmente el rendimiento, los factores
y otros elementos que puedan afectar el rendimiento del mismo.

BENEFICIOS Y VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Segun Chiavenato (2011), “Expone que cuando un programa de evaluacion del desempefio se
planea, coordina y desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazo”. Donde los
principales beneficiarios son: el gerente, el subordinado y la organizacién”.

Asimismo, presenta como beneficio los siguientes puntos:

o Beneficios para la administracion.

- Sedisminuye en la evaluacion y en los elementos de medicién, la subjetividad de los criterios.

- Proporciona la objetividad de los resultados para mejorar el desempeno a largo plazo.

- Forma un espacio de comunicacion con los trabajadores, mostrando el proceso de evaluacién
como un sistema objetivo.

o Beneficios para el trabajador.

- El subordinado posee el conocimiento de los elementos que la empresa valora al realizar la
evaluacion y crea con ella el cumplimiento de los objetivos planteados.

- Conoce el interés del jefe sobre su desemperio y sus puntos fuertes y débiles.

- Conoce las medidas para mejorar su desempefo (programas de capacitacion).

- Realiza una autoevaluacion en cuanto a su desempefio y desarrollo.

o Beneficios para la Empresa.

- Se tiene en cuenta las contribuciones del trabajador a la empresa y se evalla el potencial
humano al corto, mediano y largo plazo.

- ldentifica las necesidades de los trabajadores para mejorar y perfeccionar las areas de trabajo
y el conocimiento para ofrecer promociones.

- Redirecciona su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los trabajadores para
su crecimiento y desarrollo personal, con el propésito de estimular a la productividad y las
relaciones humanas en el trabajo.

El mismo autor, refleja las principales ventajas de la Evaluacion del desempenio, las cuales responden
a:

- Mejorar el desempeiio: mediante la retroalimentacion se planifican acciones adecuadas para
mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores.

- Politicas de Compensacion: “Las evaluaciones del desempefio determinan las personas que
deben recibir una respectiva tasa de aumento” (Werther & Keith, 2008, p.303)

- Decisiones de Ubicaciones: “las promociones, transferencias y separaciones se basan en lo
comun en el desempeno anterior o previsto” (Werther & Keith, 2008, p.303).

- Necesidades de capacitacion y desarrollo: Las evaluaciones son importantes para conocer
las necesidades de capacitacion y potenciales altos, “el desempenfo insuficiente puede indicar
la necesidad de volver a capacitar al empleado” (Werther & Keith, 2008, p.303).

- Planificacién y desarrollo de la carrera profesional: “La realimentacion del desempefo guia
a las decisiones sobre posibilidades especificas” (Werther & Keith, 2008, p.303).

- Imprecisidon de la informacion: “El desempenio insuficiente puede indicar que existen errores
en la informacién sobre analisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier otro
aspecto del sistema de informacién del departamento de recursos humanos

- Errores en el diseiio del puesto: “El desempefio insuficiente puede indicar errores en la
concepcion del puesto” (Werther & Keith, 2008, p.303), al definir el manual de perfil de puestos
es importante identificar las actividades que realiza el trabajador y plasmarlas en el perfil, por
lo que al evaluar el desempefio se puede identificar errores, es decir si el trabajador no realiza
dichas actividades.
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Tipos de Evaluacion

La evaluacion del desempefo es la forma mas usada para estimar o apreciar el desarrollo laboral
alcanzados por los trabajadores en la empresa. Estos estan compuestos por cuatro tipos:

- Evaluacién de desempeiio de 90°. - Se combinan objetivos y competencia.

- Evaluaciéon de desempeiio de 180°. - Se combina la medicién realizada por el jefe o superior y
la autoevaluacién del trabajador.

- Evaluacion de desempeiio de 270°. - Fue desarrollada con la intencién de eliminar la subjetividad
que puede producirse como resultado de una evaluacion de 90° a 180°, en esta evaluacion le mide
al trabajador su jefe, se autoevalua, puede evaluar un subordinado si existe en su cargo o por los
pares que son del mismo nivel de responsabilidad.

- Evaluacion de desempeiio de 360°. - Es una herramienta cada dia mas usada por las
organizaciones modernas, esta pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio
lo mas adecuada posible, al obtener aportes de todos los angulos: superiores, compaferos,
subordinados, pares, clientes internos etc. Con esta herramienta se mide el desempeno,
competencias y acciones administrativas.

Como bien se observa y se tiene en cuenta lo hasta ahora analizado, el Sistema de Evaluacién del
Desempefio, se enfoca directamente en el area del rendimiento laboral. Pues es ahi, donde se
encuentra los elementos de analisis, verificacion y actuacion de los trabajadores. Por tanto, resulta
importante conocer su definicion y caracteristicas esenciales.

RENDIMIENTO LABORAL
Entonces, ¢, Que entender como Rendimiento Laboral?, ; Que elementos lo caracterizan?

Cuando se habla de rendimiento laboral, se hace referencia a los resultados, sin que estos
sean centrados en como se realizan, ni el esfuerzo para conseguir dicho resultado, mas bien trata, de
cémo se obtienen y del logro de los cumplimientos de los objetivo de trabajo, a partir de las funciones
de cada cargo.

Esto conlleva a que los directivos de una empresa, desarrollen acciones que tributen a mejorar
el rendimiento laboral de sus trabajadores, por la repercusion que tendra en el logro de las objetivos
empresariales. Por tanto, los indicadores en la cual basan su medidores, estan dados en:

- Crear un buen ambiente de trabajo.
- Mejorar la autoestima de los empleados, reconociéndoles sus tareas.
- Establecer planes de trabajo por objetivos

- Facilitar la participacion de todos los miembros de la empresa, para que se sientan parte de la
misma

- Promover la igualdad.
- Motivar a los trabajadores para el desempefio de sus funciones.

- Fomentar la capacitacion de los empleados, para que puedan mostrar mejoras en sus
desempenios y habilidades.

Como bien se puede observar, el desempefo laboral, esta centrado en cuestiones como
capacitacién, condiciones laborales y de vida.

Partiendo de esto, ;como es definido el Rendimiento laboral?

Motowidlo (2003), lo concibe como “el valor total que la empresa espera con respecto a los
episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado”. Es decir, son
las acciones o comportamientos de los trabajadores que son importantes para los objetivos de la
Empresa, ya sea desde las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

Por otra parte, Salazar (2010) lo presenta como una variable que depende del esfuerzo que
deciden hacer los trabajadores como consecuencia de la motivacion (intrinseca y extrinseca) la cual se
manifiesta como fuente energizante y mantenedora de la tension activa hasta la consecucion de la meta
deseada.
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Por tanto, en el marco del Sistema de Evaluacion del desempefio, la Evaluacién del
Rendimiento Laboral puede entenderse, como el conjunto de actitudes y comportamiento laboral de la
persona en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, permitiendo medir el éxito de
la organizacion empresarial.

Para lograr esto, autores y especialista de recursos humanos presentan dos formas de medir
el rendimiento laboral, aunque consideran integrarla para una evaluacién mas completa. Estas formas
son:

- Laevaluacion de los resultados: se tiene en cuenta el cumplimiento del objetivo planificados.

- La evaluaciéon del desempefio de los trabajadores: considera el modo de actuar o
manifestarse en el trabajo

En tanto, para evaluar el rendimiento laboral, se debe tener en cuenta los factores internos y externos.
Tabla 1.

Factores internos y externos

Factores internos: Factores externos: Factores ambientales o
higiénicos

Liderazgo de la direccion | Factores familiares Mala comunicacioén entre
empleados

Estructura organizativa Factores personales Alimentacion

Cultura de la empresa. Descanso
Stress
Clima

Nota. Extraido del Manual sobre claves para mejorar el rendimiento laboral en las empresas
(WORKMETER).

En resumen, una efectiva evaluacién del rendimiento, debe tener en cuenta los puntos débiles
y fuertes de los trabajadores, la calidad con que realiza su trabajo y la precisa definicién de sus
funciones y tareas.

En esta linea, la Evaluaciéon del Rendimiento Laboral puede definirse como un proceso de
continuidad, repetitivo, con indicadores de medicion cuantitativa y cualitativamente de la eficiencia de
trabajadores en el desempefio de su trabajo. Por tanto, su objetivo es la identificacion de los aspectos
que necesitan ser mejorados, para establecer estrategias de formacion, técnicas de trabajo y gestionar
el desarrollo profesional.

Por tanto, se debe disefiar e implementar eficientes sistemas de evaluacién del desemperio,
atendiendo a las caracteristicas de cada y donde el rendimiento laboral, sea el eje estructural del
analisis y medicién.

Métodos de Evaluacién del Rendimiento Laboral
La evaluacion del Rendimiento laboral puede ser realizada a traves de 2 métodos:
1. Método objetivo del Rendimiento Laboral:

Este método posee una base de sistema cuantitativo y sus resultados pueden ser medibles y
asumido por los evaluadores como evaluados, por su marcada objetividad y transparencia en los
resultados. Las técnicas usadas en su aplicacion son:

- Unidad de Medida: puede ser medido por unidades y cantidades.

- Sistemas Informaticos: Son aplicaciones tecnolégicas que miden el grado de funcionamiento
de los trabajadores en sistemas computarizados, basandose en el ritmo de trabajo, agilidad y
destrezas en las operaciones, descanso, entre otras.

- Datos relacionados con el Trabajo: Comprende los datos generales del comportamiento y
rendimiento de los trabajadores, basados en el nivel de ausentismo, bajas laborales, la
produccion en el desarrollo de una tarea, duracién del tiempo de trabajo entre otras variables.
Esta técnica permite obtener datos sobre la responsabilidad de los trabajadores.

2. Métodos subjetivos de la Evaluacién del Rendimiento.
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Se basa en un Sistema Cualitativo, pues evallan a sus trabajadores en funcidon de su
comportamiento laboral en un tiempo determinado, emitiendo juicios en cuanto a su calidad. Las
técnicas aplicadas por este método son:

- Revisién de Informes de rendimiento: manifiestan el rendimiento aboral de los trabajadores.
- Modelo de valoracion del mérito: esta técnica manifiesta una objetividad en los resultados, en
la cual propone 4 sistemas:

Escalas de valoracion: elementos importantes en la realizacion del trabajo.
Eleccion forzada: se enmarca en la definicion del empleado.
Evaluacion 360°: Formulario que miden el desarrollo de los trabajadores por sus Jefes.

Gestion por Objetivo: Se evalla al trabajador por los objetivos a cumplir en un determinado tiempo.
Esta técnica aporta datos de eficiencia y eficacia del trabajador en su puesto de trabajo.

METODO

El disefio de la investigacion es no experimental — transversal y descriptiva ya que son “estudios
que se realizan sin manipulacion de variables y en los que solo se observan los fendmenos de su
ambiente natural para analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 152). Ademas, permitira
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion, a partir de las mediciones obtenidas de las
variables de estudio: Evaluacion del desempefio laboral y Rendimiento laboral de los trabajadores.

De igual forma, se integran la cuantitativa con la cualitativa, asi como el uso de técnicas y
métodos de obtencién de informacion, las cuales brindara los datos necesarios para comprender y
analizar el objeto de estudio.

Para la aplicacion de las tecnicas de recogida de informacién, se trabajé con un muestra del
Departamento de Talento Humano de La Corporacion DOLE, compuesta por 22 trabajadores, los
cuales cumplen con diversas funciones y se eneuntran directamente relacionados al proceso de
evaluacion de los trabajdores.

Los resultados obtenidos en la aplicacion de las tecnicas y metodos de recogida de informacion,
fueron analizados en el procesador estadistico SPSS y ser ser sometidas a pruebas o test estadisticas
y por consiguiente, a su andlisis e interpretacion.

RESULTADOS
Partiendo de los resultados obtenidos en la investigacion, se arriba a los siguientes resultados:

Se observa una gran significatividad entre la Evaluacion del desempenio y el rendimiento laboral
de los trabajadores, tal como manifiesta Maristany (2000), consideran la evaluaciéon del desempefio,
como medidor de competencia laboral y profesional en busca de la eficiencia empresarial.

Ademas, la evaluacion por competencias laborales, permitird identificar el grado de
cumplimiento de los objetivos de trabajo en el area y el uso correcto de los procedimientos. En lo que
Gordillo (2004) sefala, que la forma mas objetiva para determinar que esa persona es competente, es
tener la evidencia de que es capaz de realizar el trabajo en forma segura y eficiente, para el logro de
los resultados esperados.

Segun los resultados estadisticos, los elementos que consideran importantes los directivos a
tener en cuenta en el disefio de la evaluacion del desempefio estdn dados, en alcanzar mejoras en el
rendimiento laboral y corregir los errores en los disefios de los puestos. Esto a su vez, brinda la
posibilidad de conocer las debilidades, fortalezas, expectativas y necesidades de capacitacion de sus
subordinados.

Figura 1.

Indicadores para el disefio de evaluacion del desempefio
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Cumplimierto de los KPI Cumplimiento de las Habilidades Liderazgo
Ohictivos de trabsic funciones defrabaio  comunicativas

Nota. Extraido de los resultados del procesador estadistico SPSS.

Segun los resultados estadisticos la capacitacion y las politicas de incentivos, son ejes
impulsores en el desempenio laboral, pues, asi como manifiesta Huanca (2012), los conocimientos para
ejercer el cargo, la calidad de trabajo, la cantidad de trabajo, la iniciativa, creatividad y, la comunicacion,
son los elementos que condicionan su accionar.

Las principales demandas de los trabajadores, estan dadas, en las mejoras de politicas de
incentivos, la capacitacién y promociones en los cargos. Estos elementos inciden directamente en el
desarrollo profesional de cada trabajador, generando sentimientos motivacionales para el saber-hacer.

Figura 2.

Beneficios de la implementacion del sistema de evaluacion

50|

40—

30—

Porcentaje

20

T
Conocer las expectativas acerca  Determinar los incentivos y  Detectar errores en los disefios de
el desempenia de los promociones los puestos de trabaio

subordinados

Nota. Extraido de los resultados del procesador estadistico SPSS.

Los trabajadores plantean que el cumplimiento de las normas establecidas, los procedimientos,
adecuada comunicacién organizacional e iniciativa profesional, propiciaria, un buen desarrollo del
desemperfio laboral.

Los trabajadores y directivos de la empresa, resaltan la necesidad de implementar la evaluacion
del desempefio, para evaluar el rendimiento laboral y funcionamiento del Departamento de Talento
humano. Esto respalda lo sefialado por Gruman (2011, citado por Valdés-Padrén, et al., 2015),
refiiendo que la adecuada gestion del capital humano parte del diagndstico periédico del nivel de
desempefio de los trabajadores con el propdsito de detectar el estado en que se encuentran para
respaldar el rumbo estratégico de la organizacién, para lo cual es relevante la evaluacion del
desempefio que permita realizar la medicidn sistematica del grado de eficacia y eficiencia con el que
los trabajadores realizan sus actividades laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su
potencial desarrollo, y constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual de capacitacién y
desarrollo.

Los directivos y trabajadores del Departamento de Talento Humano de la Compaiia DOLE —
Guayaquil, consideran que la evaluacién del desempenfio, es una herramienta necesaria y valiosa, para
determinar el rendimiento laboral de los trabajadores y elevar la calidad del trabajo que se realiza.
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A modo de resumen, se puede observar que tanto los directivos como los trabajadores,
reconocen la necesidad e importancia de la aplicacion de la Evaluacién del Desempefio, aun cuando
se desconocen la objetividad y eficacia de los resultados obtenidos en su aplicacién, siendo esto un
mecanismo importante en la evaluacién del rendimiento y el cumplimiento de los objetivos de trabajo
planificados en el area.

CONCLUSIONES

El Departamento de Talento Humano no cuenta con un Sistema de evaluacion del Desempefio,
que le pemita evaluar el rendimiento laboral de sus trabajadores.

Existe el disefio de los puestos de trabajo y no se tiene en cuenta las competencias como
indicadores de evaluacion, sino se basan en los resultados alcanzados al cierre del afo.

Los trabajadores desconocen las posibilidades que brinda la Evaluacion del Desemperio, en el
desarrollo de sus habilidades y formacion laboral.

La Evaluacion del desempefio, permitira conocer las necesidades de capacitacion y superacion
de los trabjadores. Establecera una comunicacién asertiva entre los trabajadores y sus jefes,
desarrollando un clima organizacional adecuado.

A partir de los resultados obtenidos con las tecnicas de obtencion de informacion vy
procesamiento, se pudo determinar la relacién significativa de la Evaluacion del desempefio con el
rendimeinto laboral de los trabajadores, validando asi la hipotesis de invetigacion.
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