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RESUMEN

La evaluacién del desempefio es un proceso importante para cada organizacion que se interesa por
velar que el talento humano con el cual cuenta, brinde el maximo del potencial que posee, en el
area en la que trabaja. Asimismo, la capacitacion permite atender las necesidades existentes en los
colaboradores para que, con talleres, conferencias y otros métodos puedan dotarlos de nuevos
conocimientos que les permitan desarrollar habilidades en momentos oportunos. Ambas variables,
evaluacion del desempefio y capacitacion, han resultado de interés, ya que se constituyen como

elementos necesarios en el area de Recursos humanos.

El presente estudio tuvo como objetivo establecer cual es la relacion de la evaluacion del
desempefio y la capacitacion en una empresa dedicada a la venta de materiales de construccion, de
Quetzaltenango. Para obtener los datos necesarios se aplicO una Escala de Likert a 45
colaboradores, comprendidos entre las edades de 20 a 56 afios. Y asi poder dar respuesta a la
pregunta de investigacion ¢Cudl es la relacion de la evaluacion del desempefio y la capacitacion?

Todo bajo el tipo de investigacion cuantitativo con disefio descriptivo.

En este estudio se concluy6 que las variables tienen una relacion, que permite utilizar la evaluacion
del desempefio como herramienta para detectar necesidades de capacitacién, mayormente en el
area de habilidad. Luego las capacitaciones son impartidas con especial atencién a colaboradores
gue ocupan puestos de jefes inmediatos y vendedores. Por lo que al establecer que la atencion ha
sido especifica a dicha area de desarrollo y puestos, se recomendo integrar las tres areas de
desarrollo importantes en las personas e involucrar a todos los puestos que posee la empresa. Se
propuso la aplicacion de una autoevaluacion que permita detectar necesidades de capacitacion que

sean significativas para los colaboradores y el desarrollo de la organizacion.



I. INTRODUCCION

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico de estimacion cuantitativa y cualitativa de
la eficacia, con la que los colaboradores llevan a cabo las actividades en el area de trabajo a su
cargo. Busca determinar la contribucion de la persona a la organizacion de acuerdo al
cumplimiento, rendimiento y conducta demostrados. Por su parte, la capacitacion constituye el
nacleo de un esfuerzo continuo, disefiado para mejorar las competencias de las personas y, en
consecuencia, el desemperfio de la organizacion. Se trata de uno de los procesos mas importantes
de la administracion de los recursos humanos, al mantenerse en constante interés del valor que el

colaborador afade a la empresa.

Hoy en dia, ambas cobran importancia para el desarrollo empresarial efectivo ya que una empresa
gue no investigue sobre las fortalezas y debilidades de los colaboradores y el entorno, dificilmente
podra atenderlas. Para los psicologos industriales organizacionales deben constituirse como
elementos esenciales a trabajar en las organizaciones, de modo que estas puedan verse favorecidas
al contar con colaboradores que son evaluados periddica y objetivamente sobre su actuar en el area
de trabajo, a la vez que se atiendan los resultados positivos 0 negativos que arrojen dichas

evaluaciones.

Para la realizacion del estudio que se presenta a continuacion, se conté con el apoyo de 45
colaboradores de una empresa dedicada a la venta de materiales de construccién, de
Quetzaltenango; a quienes se les aplicd una escala de Likert que permitio establecer cudl es la
relacion de la evaluacion del desempefio y la capacitacion. Luego las respuestas fueron sometidas
al método estadistico de Proporciones para cuantificar los resultados del estudio con disefio
descriptivo. Finalmente se analizaron los datos y se pudo elaborar una propuesta dirigida a la
empresa, la cual consiste en una autoevaluacion del desempefio para detectar necesidades de

capacitacion.

Para dar sustento al estudio y por la importancia que tienen ambas variables en la gestion del area
de Recursos humanos, ahora se describen algunos antecedentes y teorias que, profesionales en la

materia, han aportado con sus investigaciones.



Castillo (2017) en el articulo titulado Consideraciones para la evaluacion del desempefio del
personal del sector pablico de salud chileno, que aparece en la pagina electronica Revista gestion
de las personas y tecnologia Vol. 10, edicion nimero 28 del mes de abril, cuyo fin fue entregar
soporte para la realizacion de la evaluacion del desempefio; afirma que es un proceso de gestion
estratégico para verificar que el conjunto de conductas que realizan los colaboradores sea relevante
para la organizacion. Luego de una revision de fundamentos tedricos que sustentan la evaluacion,
confirmo que es un medio para valorar el rendimiento y la efectividad de las personas. Destaco
que no todo lo que se evalla es técnico, es necesario incluir actitudes, comportamiento laboral y
motivaciones que, al no ser aprovechadas por la empresa, deben considerarse temas de
capacitacion. Tras revisar las disposiciones legales que permiten la evaluacion del desempefio en
el sector publico, reafirmo la necesidad de manejar este proceso bajo un comportamiento ético, de
equidad y justicia para que sea realmente exitoso y pueda notarse.

Leyva, De Miguel y Pérez (2016) en el articulo titulado La evaluacién del desempefio, los procesos
y la organizacion, que aparece en la pagina electronica de Red de revistas cientificas de América
Latina, el Caribe, Espafia y Portugal Vol. 37 Profesorado Vol. 15, del mes de agosto, que tuvo
como objetivo mostrar un procedimiento para la evaluacion del desempefio de los trabajadores del
sector turistico basado en la medicion de las competencias; explican cémo la evaluacion del
desempefio individual por competencias se ha convertido en una necesidad para las organizaciones
que desean ser mas efectivas. Es por ello que esta actividad en cualquier entidad debe garantizar
el incremento de los indicadores fundamentales de impacto expresados en término del desempefio
humano. El procedimiento que se realizé en la evaluacion del desempefio permitié diagnosticar
tres niveles importantes, el puesto de trabajo, procesos y organizacion, lo que beneficio la toma de
decisiones y la mejora de los resultados arrojados. Y a partir de esto se exigié trabajar

proactivamente con el capital mas importante de la organizacién: el colaborador.

Solares (2015) en la tesis titulada Evaluacion del desempefio en empresa solidarista, ubicada en
San Jorge, Zacapa, de la Universidad Rafael Landivar, tuvo como objetivo identificar los
resultados de la evaluacion del desempefio que actualmente implementa la Asociacion solidarista.
La muestra que se utiliz6 fue de 15 colaboradores comprendidos entre las edades de 19 a 52 afios,

de género masculino y femenino. La investigacion fue de tipo descriptiva, se aplico un cuestionario



que permitid identificar el proceso que utilizaban para realizar las evaluaciones del desempefio.
De acuerdo con estos datos se concluy6 que no se contaba con una herramienta para evaluar el
desempefio sino este proceso se aplicaba de manera empirica, tampoco se le daba seguimiento y
la informacidn obtenida era poco objetiva. Por esta razdn se recomendd a la empresa, iniciar con
el planteamiento de los objetivos que desea que se alcancen por los colaboradores para luego

elaborar una herramienta que responda a las necesidades de todos los que forman parte.

Rojas (2013) en el articulo titulado Recursos humanos y evaluacion del desempefio, que aparece
en la pagina electronica Impacto humano, consultores de recursos humanos; del mes de junio, que
tuvo como propdsito explicar que no es posible gestionar lo que no se puede medir; describe que
es importante hacer una valoracion del desarrollo de las competencias de los colaboradores de una
empresa por medio de la evaluacion del desempefio. Y que esta debe figurar en la planeacién
estratégica en consideracion de que para tener un margen reducido de error del instrumento
necesita estar basada en competencias. Concluyd que evaluar por objetivos es indispensable pero
las competencias son las que permiten el alcance de estos, ademas de que permite tomar decisiones
de gestion acerca del factor mas importante de toda la empresa. Recomendd medir el desempefio
al menos por los factores de objetivos, competencias y funciones para identificar con mayor

facilidad necesidades de capacitacion y de mejoras en las estrategias de gestion.

Mejia (2012) en la tesis titulada Evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias
laborales, de la Universidad Rafael Landivar, cuyo objetivo fue determinar la importancia de la
evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias laborales, en agentes de servicio
telefonico de la ciudad de Quetzaltenango. Conté como muestra con 123 agentes de servicio
telefonico comprendidos entre las edades de 18 a 50 afios, de género masculino y femenino. La
investigacion fue de tipo cualitativa; se utilizé la evaluacion del desempefio por competencias
laborales que sirvid para identificar cual era el efecto que generaba en los agentes de servicio
telefonico y una encuesta de opinidn que permitié detectar la percepcion que tenian los agentes
sobre este proceso. Se concluyd que la evaluacion del desempefio por competencias laborales es
considerada importante ya que permite establecer en qué medida son productivos en el puesto de

trabajo; ademas complementa y agiliza las medidas que corrigen y motivan los resultados de la



evaluacion. Se recomendo realizar la evaluacion con mayor frecuencia e implementar talleres que

desarrollen los conocimientos necesarios para el puesto de trabajo.

Sosa (2019) en el articulo titulado Capacitacion al equipo para estar a la vanguardia, que aparece
en la pagina electronica Forbes Meéxico, del mes de julio, con el proposito de plantear la
capacitacion como una inversion orientada a desarrollar y fortalecer las competencias de los
colaboradores; expone que una capacitacion requiere de un buen diagnostico para asegurarse de
cubrir las necesidades de la organizacion. Al trabajar en equipos es importante capacitarlos para
generar un entorno laboral donde todos liberen el maximo potencial que poseen y den lo mejor de
si, pero para ello es necesario orientarlos y estimularlos. Concluy6 que el diagnostico es clave y
dar el primer paso es vital para posicionar a las empresas internacionalmente, eso lo propicia en
buena medida la capacitacion. Se recomend0 basarse en tres niveles, el primero vinculado a las
habilidades interpersonales, el segundo a habilidades de liderazgo, negociacion e influencia y el
tercero a materias de actualizacion continua para que se vea reflejado en el equipo de trabajo, la

satisfaccion de los clientes y la transformacion de la cultura organizacional.

Rojas (2018) en la tesis titulada Capacitacion y desempefio laboral, de la Universidad Rafael
Landivar, cuyo objetivo fue determinar la relacion de la capacitacion con el desempefio laboral en
colaboradores del area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango. La muestra que se
utilizé fue de 36 colaboradores entre las edades de 30 y 50 afios, de diferente nivel econémico y
diversos grados académicos. La investigacion fue de tipo cuantitativo de disefio descriptivo, se
utilizd una encuesta para determinar la necesidad de capacitacion dentro de las actividades del
personal, que debid establecer si se conseguiria un mayor y mejor desempefio en la empresa. Se
concluyo que si existe relacion entre las variables y son necesarios para el éxito de la organizacion,
ya que con la capacitacion se mejora el desempefio laboral. Por ello se recomendd capacitar
constantemente en conocimientos técnicos, temas de crecimiento personal y todo lo que haga
trascender a la empresa. Asimismo, que la medicion de desempefio se realice en lapsos no mayores

a seis meses para obtener informacion atil en la planificacion de las capacitaciones.

Cota y Martinez (2017) en el articulo titulado La capacitacion como herramienta efectiva para

mejorar el desempefio de los empleados, que aparece en la pagina electronica Técnica



administrativa, VVol. 16, del mes de abril, cuyo objetivo fue conocer las necesidades de capacitacion
dentro de la empresa; indican que, con la ayuda de un cuestionario aplicado a un supervisor de
tienda, cinco gerentes y 35 empleados de piso, se pudo obtener informacién de los requerimientos
en materia de capacitacion. Permitié comprender qué cursos desean que se programen y cubran de
acuerdo a las necesidades del personal. Asimismo, se menciond a la evaluacion del desempefio
como una técnica que permite descubrir a los colaboradores que reclaman una atencién inmediata
de capacitacion. Concluyo, que una empresa que no capacita al personal, es igual a una sentencia
en donde se les van o0 mueren todos juntos y que al personal se le debe mantener preparado, por lo
que es necesario desarrollar un programa de capacitacion. Se recomendd prestar atencion al

aprendizaje individual por medio de materiales de lectura interesantes para los colaboradores.

Nowell (2015) en la tesis titulada Capacitacion y servicio al cliente, de la Universidad Rafael
Landivar, cuyo objetivo fue establecer como se relaciona la capacitacion en el servicio al cliente
en los restaurantes Salon el Tecun y Pasaje Mediterrdneo. La muestra que se utilizo fue de 20
colaboradores con el puesto de meseros, de edades entre 18 y 50 afios. También fueron parte del
estudio 53 clientes con edades de 18 afios en adelante, que incluian guatemaltecos y extranjeros.
La investigacion fue de tipo descriptivo en la modalidad estudio de casos, se utilizé una escala de
Likert para verificar la relacidn entre las variables, una encuesta y una entrevista para la obtencién
de informacion especifica. Se concluyd que las personas que llevan més de cinco afios en la
institucion no habian recibido capacitaciones; los colaboradores brindaban un buen servicio al
cliente ya que en empresas de trabajos anteriores si se les habia capacitado. Por ello se recomendo

implementar un plan de capacitacién anual en base a las necesidades surgidas en los diagndsticos.

Bermudez (2015) en el articulo titulado Capacitacion: una herramienta de fortalecimiento de las
PYMES, que aparece en la pagina electronica de Red de revistas cientificas de América Latina, el
Caribe, Espafia y Portugal Vol. 16, del mes de enero, cuyo objetivo fue identificar necesidades de
capacitacion para proponer contenidos que ayuden a mejorar el funcionamiento de las PYMES;
explica la necesidad de las pequefias y medianas empresas de Guanacaste, de capacitar al personal
en conocimiento de funciones o procesos. En este estudio se aplicé un cuestionario a 120 PYMES
seleccionadas intencionalmente. Se concluy6 que las organizaciones desconocian los procesos

administrativos y que el total de involucrados en el estudio consideran que las capacitaciones son



importantes. Dentro de la informacion que se recabd, se obtuvo el dato de que las empresas se
encontraban en la disposicion de capacitar al personal y de pagar por esos servicios. Se recomendo
adaptar la propuesta de prioridades de capacitacion, condiciones y ejes tematicos para iniciar con
la ejecucion del plan de capacitaciones.

1.1 Evaluacion del desempefio

1.1.1 Definicion

Juarez (2013) define que es un proceso de estimacion de las cualidades del colaborador en el
puesto, que debe hacerse de forma sistematica, formal y periddica ya que es Util para establecer la
efectividad con que los colaboradores cumplen con los objetivos y metas organizacionales. Se
constituye como una herramienta gerencial que sirve a los evaluados y a los evaluadores para
orientar los conocimientos y los recursos con que se cuenta en las empresas. Este proceso es basado
en una estimacién cuantitativa y cualitativa del grado en que los colaboradores cumplen con las
responsabilidades del puesto que ocupan para asi valorar la excelencia y contribucion de la persona

a la organizacion.

1.1.2 Necesidad de la evaluacion del desempefio

Martinez (2013) indica que la evaluacion del desempefio es vital para las organizaciones que
realmente deseen contar con personal apto para los puestos que ocupan; esto se lograra
Unicamente si existe una correcta evaluacion del personal para luego saber qué areas deben
atenderse y fortalecerse. Se sugiere iniciar con una descripcion completa y objetiva de cada puesto.
No estd de méas recordar que esta descripcion debe ser perfectamente analizada y valorada para
establecer desde un principio la actuacion y aporte a la consecucion de objetivos que se espera de
cada colaborador. Conseguir que cada uno demuestre eficiencia y eficacia en el area depende en

gran parte de que conozca un descriptor de puesto bien elaborado.

El efecto de la evaluacion del desempefio es otro de los motivos por los que se considera una
necesidad para las organizaciones. El rendimiento laboral no solo es la base para las decisiones de
remuneracién, promocion u otros, sino que también se ve involucrado en la motivacion y

satisfaccion de los colaboradores. Es interesante revisar la relacion entre satisfaccion, cantidad,



calidad de trabajo y preparacion que se le proporciona al personal para alcanzar los objetivos a
través del sistema de evaluacién implementado en la empresa, debido a que al tener clara la
relacion se dirigen de mejor manera los esfuerzos para que todo tenga consecucion y no sean

procesos aislados.

Para que la evaluacion del desempefio cumpla con los propdsitos es necesario que cada colaborador
conozca los objetivos del departamento al que pertenece, que pueda participar en la elaboracion,
que conozca de las expectativas que la empresa tiene acerca del trabajo que realiza y que sepa
cudles son los criterios bajo los cuales sera medido el rendimiento. En cuanto a la actuacién del
colaborador, es importante que él sepa que puede trabajar con libertad, ya que el hecho de que
conozca previamente bajo qué expectativas esta, no quiere decir que se convierta en un ser
automatizado; mas bien, debe reconocer que se le delega lo suficiente pero no deja de contar con
la orientacion del jefe inmediato. La evaluacion siempre debe dar una pauta para el colaborador y

la empresa de que la compensacidn es proporcional al desempefio.

Otro de los justificantes de la necesidad de realizar este proceso es que crea una posibilidad de
desarrollo para los colaboradores y para la organizacion. Los colaboradores pueden reconocer las
propias oportunidades de promocion, asi como saber qué hacer para conseguirla. Las relaciones
interpersonales con el jefe inmediato son més fluidas ya que existe una base objetiva sobre la cual
dialogar cuando existan dudas. Asimismo, les da la opcion de recibir informacién que les permita
aumentar la eficiencia y eficacia, ademas de que en esa medida también podran recibir
reconocimientos hacia el trabajo y el esfuerzo que realizan. La organizacion por su parte, puede
contar con colaboradores realmente capaces y la retribucion que les brinde seré una inversién que

traerad consigo resultados tangibles para que continde el crecimiento de la empresa.

1.1.3 Meétodos tradicionales de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) sefiala que existe un problema al evaluar el desempefio de los colaboradores
cuando el numero es muy elevado. Cada organizacion es distinta y varia en cantidad y condiciones,
por lo que se debia evaluar el desempefio segun era la necesidad de cada una. Esta fue la razén que
gener0 soluciones que se convirtieron en métodos de evaluacion que, hasta el dia de hoy, al ser los

mas utilizados, se pueden Ilamar tradicionales. Si bien, estan estos métodos ya establecidos, cada



empresa suele construir un sistema propio y puede emplear varios y estructurar un método
adecuado para el tipo y las caracteristicas del personal a evaluar. Las adecuaciones son importantes

para que el método brinde informacion realmente importante. Los principales métodos son:

a) Método de escalas graficas

Es el método mas sencillo y por esta razon el mas utilizado. Para ser utilizado se debe tener mucho
cuidado en no caer en errores de subjetividad ni prejuicios del evaluador y que estos no interfieran
en los resultados y las decisiones que se puedan tomar. Este método mide el desempefio con
factores ya definidos y graduados. Consta de un cuestionario de doble entrada en donde la parte
horizontal contiene los factores a evaluar y la vertical los grados de variacion de esos factores.
Cada uno debe definirse con una descripcion simple y objetiva ya que cuanto mejor sea, la
precision de la informacion obtenida también lo serd. Los extremos de los resultados pueden ir
desde débil o insatisfactorio hasta 6ptimo o excelente y entre estos puede haber las opciones
siguientes:

e Escalas gréficas continuas.

e Escalas graficas semicontinuas.

e Escalas graficas discontinuas.

b) Meétodo de eleccion forzada

Consiste en evaluar por medio de frases alternativas que sean capaces de describir el desempefio
esperado. Estd compuesto por blogues que incluyen dos, cuatro o méas frases de las cuales el
evaluador tiene la responsabilidad de elegir una o dos de las que mejor describan el desempefio
del colaborador. Esa es la razdn del nombre que recibe, eleccidn forzada. Las frases seleccionadas
deben ser capaces de comprobar si el rendimiento de los colaboradores se ajusta a los criterios de
la empresa. Aunque estas pueden ser variadas, se han establecido dos formas para poder
elaborarlas, las cuales son:

e Blogques compuestos por dos frases de significado positivo y dos de significado negativo.

e Bloques formados por cuatro frases de significado positivo Gnicamente.



c) Método de investigacion de campo

Es un método basado en entrevistas que realiza un experto en evaluacion a los jefes inmediatos de
los colaboradores. La principal caracteristica de este método es que no solo obtiene resultados del
desempefio sino busca causas, origenes y motivos por lo cual se considera como el mas amplio.
Ademas de ser un tipo de diagndéstico ofrece la posibilidad importante de planear junto al jefe
inmediato, el desarrollo del colaborador en el puesto y en la organizacion. EI método de
investigacion de campo también es de los mas valorados porque permite dar seguimiento al
desempefio del colaborador y ha resultado uno de los més dindmicos al involucrar de manera mas
activa y profunda a las partes interesadas. Al ser uno de los mas completos por su modalidad es de

elevado costo de operacion y uno de los que requiere mas tiempo para ejecutarse.

d) Método de incidentes criticos

Se ha constituido como un método simple que se basa en que el comportamiento de los
colaboradores tiene caracteristicas extremas que pueden generar resultados positivos o negativos.
Basa su importancia en que estos resultados lo llevan al éxito o al fracaso. Por esta razén no se
centra en situaciones comunes y normales sino en las que van en un extremo o en otro de los ya
mencionados. En este el evaluador debe ser capaz de observar y registrar los hechos excepcionales
del desempefio del personal. Se puede decir entonces que gira en torno a las excepciones, lo que
por no suceder con frecuencia llama la atencién de manera especial. Por esa razén las excepciones
positivas deben reforzarse y emplearse mayormente, y las negativas deben corregirse e idealmente
eliminarse. Una de las principales ventajas es que permite acentuar los rasgos o aspectos que hacen

maés vulnerable al colaborador, grupo o departamento que se evalle con este método.

e) Método de comparacion por pares

Este método compara a los colaboradores de dos en dos; se coloca a quien se considera mejor en
el desempefio y se convierte en el referente para continuar las comparaciones. Con este método se
utilizan factores de evaluacion que deben permitir una clasificacion final en torno al indicador de
evaluacion del desempefio elegido, por ejemplo, que se evalie productividad. Para aplicar este
método se debe tomar en cuenta que al ser un proceso simple es poco eficiente por lo que es
recomendable utilizarlo Unicamente cuando los evaluadores no tengan las condiciones para

emplear otro mas completo.



f) Método de frases descriptivas

Es un método similar al de eleccion forzada con la variante de que aqui no es obligatorio escoger
las frases. En este caso el evaluador debe indicar con los signos + /S o —/ N, las frases que
describan el desempefio del colaborador. Su aplicacion es simple y no requiere una preparacion

intensa o sofisticada, pero puede resultar ser un método que no contemple todo lo importante.

g) Meétodo de autoevaluacion

Ivancevich y Konopaske (2012) explican que este método genera dudas en las empresas ya que el
interés personal puede entorpecer la objetividad de la evaluacion debido a que es el colaborador
quien evalla su propio desempefio. Sin embargo, regularmente se correlacionan los resultados ya
que el porcentaje de calificacién por encima de lo real es Uinicamente hasta un 10% superior debido
a que se tiene conocimiento de que ese resultado serd del conocimiento del jefe inmediato. Para
evitar llegar hasta el 10% es necesario que el colaborador conozca los indicadores, objetivos y
todos los pardmetros que seran Utiles para realizar la valoracién de su trabajo. Un pleno
conocimiento del descriptor de su puesto no puede obviarse, de esta manera sabra qué espera la
empresa que él realice en su dia a dia. EI método se lleva a cabo con la finalidad de que la persona
tome conciencia de su rendimiento, de las fortalezas que le aportan valor a la empresa y de las

oportunidades de mejora que posee.

El acercamiento a la definicion y finalidad de los métodos presentados, facilita la correcta
aplicacién y adaptacion a las empresas, de acuerdo a las caracteristicas que tenga cada una. Los
métodos brindaran resultados en la medida que se elaboren y administren bien ya que las variantes
de cantidad de colaboradores, recursos econémicos de la empresa y el tiempo con el cual se
dispone; entre otros elementos a considerar, por cada organizacion, dicta demasiado sobre qué
método utilizar. Cada empresa deberia buscar los métodos y momentos que hagan que la

evaluacion del desempefio dé los resultados del rendimiento de los colaboradores.

1.1.4 Planeacion del desempefio
Juarez (2013) refiere que la planeacion del desempefio es una de las fases mas importantes, ya que
aqui se debe clarificar la mision y los fines organizacionales. Esto exige tener presente qué se debe

realizar en cada area y puesto para que los colaboradores tengan la posibilidad de demostrar un
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rendimiento satisfactorio. Aqui se debe especificar qué se va a medir y los estandares especificos
que seran utilizados en la evaluacion del desempefio. La clave para realizar una buena planeacion
de lo que se le dird al colaborador que se espera de €l, son las responsabilidades del puesto debido
a que estas son las acciones con las que debe responder cada colaborador para obtener los fines

planteados por la empresa.

El procedimiento de evaluar el desempefio debe promover la participacion de los evaluados y los
evaluadores en el establecimiento de los objetivos, indicadores, prioridades y metas con que sera
evaluado el desempefio de los colaboradores en la empresa. Se considera importante que en este
paso los evaluados propongan y especifiquen los parametros que seran utilizados en la evaluacion
del propio desempefio y que los evaluadores sean quienes validen los indicadores, las metas y las
prioridades que plantean los colaboradores, de tal manera que ambos estén de acuerdo, sepan bajo
qué expectativas trabajan y al final del periodo de evaluacion se pueda realizar una entrevista de

evaluacion del desempefio.

La participacion, validacion, negociacion y aceptacion del esquema de la evaluacion debe
estimular y conseguir el compromiso de los involucrados con el desempefio de la organizacion y
con el resultado del desempefio alcanzado por el evaluado. Es necesario que los resultados de la
evaluacion del desempefio consideren aspectos econdmicos, profesionales y sociales, es decir que
desde un inicio cada caracteristica que se considere para evaluar debe tener un sentido y finalidad
que vaya acorde a lo que la empresa espera de los colaboradores en los puestos, pero también de
lo que pueda ofrecer a ellos en respuesta a las necesidades que se vayan a descubrir con la

informacion obtenida de este proceso.
Con regularidad, las organizaciones basan las evaluaciones del desempefio en tres instrumentos

clave de la gestion del talento humano que abarcan aspectos de conocimiento, habilidad y actitud;

para la comprension del proceso de evaluacion, se presenta la tabla siguiente:
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Tabla Num. 1

Instrumentos de la gestion del talento humano

Instrumento Descripcion

_ Especifica las responsabilidades a cargo de ese
Descriptor del puesto
puesto.

Determina la importancia relativa del puesto
Valuacion del puesto en la misién y los fines de la organizacion y
que ubica al puesto en la estructura de sueldos.

Especifica los atributos, caracteristicas,
_ competencias humanas que exige el puesto
Perfil humano del puesto )
para que el ocupante posea el potencial para

lograr un desemperio satisfactorio en el puesto.

Fuente: Juarez (2013). Administracion y evaluacion del desempefio del personal. Pag. 9

Al involucrar los tres instrumentos para la elaboracion de la evaluacion del desempefio se garantiza
que se consideraron elementos de tipo técnico y actitudinal. Es decir que la evaluacién desde su
planeacion abarca al colaborador y al puesto desde un punto de vista integral y que no busca
beneficios o perjuicios individuales. Finalmente, mientras mas objetiva sea la planeacion, los
resultados seran evidentes en el desempefio del colaborador que conocera previamente el rol que

juega y lo que esperan que él pueda realizar en el puesto de trabajo que ocupa.

1.1.5 Etapas del sistema de la evaluacién del desempefio

Martinez (2013) sefiala que la evaluacion del desempefio a implementar se disefia segun las
necesidades de la empresa, su filosofia, cultura y tamafio. Cada aspecto para disefiar el sistema
debe garantizar evaluaciones objetivas, que den respuestas concretas y resultados; estos aspectos

incluyen las etapas siguientes:

a) Analisis de la situacion actual
Se hace una valoracion de todos los elementos importantes para iniciar o reestructurar la

planeacion del desempefio, ya que en ocasiones la evaluacion anterior habré sido efectiva o no y
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habra que realizar adecuaciones que pueden ser por distintas razones, y en otras sera la primera
vez que se ejecute este proceso por lo que es fundamental reconocer con qué elementos se cuenta

y con cuéles no.

b) Analisis de la estructura organizativa

Las organizaciones utilizan diferentes estructuras por lo que es necesario que se determine de qué
tipo es la empresa en la que se desea realizar la evaluacion del desempefio. La linea bajo la que se
trabaje se debe considerar para la ejecucion, pues la forma en que se maneja la comunicacion, la
delegacion de tareas y el control de los flujos de trabajo influira en la evaluacion que se aplique,

las formas y los momentos en que se hara.

c) Establecimiento de objetivos

La evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio para obtener

informacidn sobre el rendimiento que mejore los resultados del talento humano. Por esta razén no

se puede aplicar al azar sino se realiza con intenciones claras y previamente establecidas. Los

objetivos que se determinen se pueden presentar con las caracteristicas que se enlistan a

continuacion:

e Condiciones de medicion acorde a las caracteristicas de los evaluados.

e Talento humano tratado como ventaja competitiva cuya productividad puede desarrollarse
cada vez més.

e Oportunidades de crecimiento para todos los miembros de la organizacion.

d) Disefio del sistema en funcién de los objetivos

Tras considerar los objetivos de la evaluacion segun los puestos, se debe disefiar el sistema que
seguira el proceso. Se apoya de la elaboracion de las herramientas y se toma en cuenta la eleccion
del modelo de evaluacion y la definicién de los criterios o factores a valorar. Ademas de las figuras
implicadas y sobre quiénes recaen las responsabilidades con las normas del proceso bien
establecidos. El sistema en si, es la guia principal para reconocer el inicio y final de la aplicacion

de la evaluacion del desempefio.
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e) Elaboracion de materiales

Los formatos de evaluacion se elaboran con sumo cuidado ya que en ellos estan contenidos datos
importantes que serén Utiles para obtener informacion y tomar decisiones. Por esta razén deben
ser lo més claros y objetivos posibles para que los evaluadores sean capaces de aplicarlos y de
interpretarlos. En cada modalidad que se decida elaborar es importante que se cumpla con las
caracteristicas que se requieren y que lo descrito en los formatos sea claro y preciso a manera de
evitar ambigliedades. En esta fase y para una mejor comprension, no deben faltar los elementos
siguientes:

e Protocolo de evaluacion.

e Manual del evaluador.

f) Implantacion del sistema

Esta etapa es la que dictara si el trabajo anteriormente realizado ha sido ejecutado de forma efectiva
y es aqui donde se conoce la funcionalidad de la evaluacién del desempefio. Para ello se realizan
los pasos que se mencionan a continuacion:

e Prueba piloto.

e Comunicacion del proceso.

e Formacion en el sistema.

e Validacion y seguimiento del sistema.

Se puede decir entonces que la evaluacion del desempefio, al constituirse como un sistema, debe
cumplir con la serie de pasos descritos. Aunque puede tener variaciones, es indispensable
considerar una etapa inicial de diagndstico y no solamente implantar la evaluacién del desempefio.
Esto se debe a que puede que la evaluacion que se elija no sea acorde a las caracteristicas de los
colaboradores y los puestos en la organizacion, por lo que es poco probable que sea funcional y
efectiva. Caso contrario y favorable sucede cuando se respetan los pasos e incluso se procura
innovar con la finalidad de obtener mejores beneficios de los procedimientos o las herramientas

que se deseen utilizar para evaluar el desempefio.
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1.1.6 Beneficios de la evaluacién del desempefio

Chiavenato (2011) explica que, si un proceso de evaluacion del desempefio se ha planeado,

coordinado y ejecutado efectivamente, trae consigo beneficios que pueden ser aprovechados por

el gerente, el colaborador y la organizacion. Estos beneficios se describen de la manera siguiente:

a)

b)

Gerente

Contar con un sistema de medicion objetivo y con esto evaluar el desempefio y el
comportamiento de los colaboradores.

Proporcionar informacion que permita elevar el estdndar de desempefio de los colaboradores.
Mejorar la comunicacion con el personal a cargo con el fin de que comprendan la objetividad
del proceso y que trabajen en conjunto.

Contar con indicadores preestablecidos para evaluar a los colaboradores.

Planificar y organizar mejor el area de recursos humanos para crear sinergia en todos los

procesos.

Colaboradores

Tener claridad de lo que la empresa valorara acerca del trabajo.

Conocer las expectativas del jefe y basado en esto reconocer los puntos fuertes y débiles.
Estar atento a las medidas que el jefe inmediato tomara para mejorar el desempefio y las que
él mismo debera tomar.

Realizar una autoevaluacion en cuanto al desarrollo que ha conseguido y el que desea alcanzar.

Organizacion

Evaluar el potencial humano y definir cual es la contribucién de cada colaborador.

Identificar al personal que necesita reforzar o perfeccionar determinadas areas y seleccionar a
quienes estén listos para una promocion o transferencia.

Dinamizar la politica de recursos humanos al ofrecer a los colaboradores, oportunidades de
desarrollo en base al estimulo de la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el
trabajo.

Recompensar el esfuerzo de los colaboradores de manera justa y equitativa.
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Es importante que el proceso esté planeado a detalle, que se le dé seguimiento y se mejore
continuamente. Al ser asi, es beneficioso para las 3 partes mencionadas, a corto, mediano y largo
plazo. La periodicidad y estandarizacion con que se ejecute seran factores importantes para que
los beneficios se hagan tangibles y las personas trabajen continuamente en colaborar con el
beneficio global para otorgar en conjunto una ventaja competitiva importante a la organizacion. El
compromiso, la satisfaccion y la identificacion de los colaboradores con la empresa, se constituye
como el principal beneficio en el que finalmente todos resultan ser beneficiarios. Quiza, sean estos
altimos, los beneficios més importantes y que hay que destacar, ya que los colaboradores, al
sentirse parte de los procesos en los que participan mejoran el desempefio o bien la actitud ante los
resultados que reflejen que deben mejorar en algun aspecto y terminan por atenderlos de la mano

de la organizacién que se ocupa de ellos.

1.1.7 Utilidades de la evaluacién del desempefio

Juarez (2013) indica que cuando se evalla el desempefio se hace un juicio sobre la efectividad con
la que el personal se desenvuelve en el puesto de trabajo. Este, da la pauta de qué tanto se acercan
los colaboradores a los resultados que la organizacion necesita de los puestos. Realizar el proceso

tiene distintas utilidades, entre las que se pueden mencionar las siguientes:

e Administracién de compensaciones.

Las compensaciones buscan crear un clima de equidad interna y hacer que la organizacion tenga
una practica de pago competitiva que atraiga, retenga y motive al talento humano con que cuenta.
La forma de crear este clima es establecer para cada nivel de desempefio, una posicién donde se
vinculen los incrementos de sueldo que se podran acreditar de acuerdo al nivel de desempefio que
cada colaborador consiga en el puesto. Se utiliza la evaluacion del desempefio también para las
compensaciones cuando se manejan planes de incentivos por resultados. En este caso la evaluacion
despierta el interés y la ambicion del colaborador para lograr mejores resultados en las tareas que
realiza. En si se convierten en un motor que impulsa al personal a conseguir resultados

sobresalientes en el puesto.

16



e Deteccion de necesidades de capacitacion y formacion.

En el momento en que se realiza la evaluacion del desemperio, se juzga el estado del rendimiento
del colaborador en el puesto, por lo que se considera oportuno que los supervisores o jefes
inmediatos identifiquen las deficiencias que limitan el desempefio del colaborador. Es comun que
los formatos de evaluacion contengan secciones que evallen caracteristicas, capacidades,
comportamientos, actitudes, competencias o estilos de trabajo; por esa razon al quedar
demostrados y valorados en el personal, esos atributos se constituyen como elementos importantes
para la formacion integral de los colaboradores. La informacién puede aprovecharse para planear
actividades de capacitacion y desarrollo de la organizacion que respondan a las necesidades reales.

Una evaluacién del desempefio objetiva mejora la calidad de deteccidn que se vaya a lograr.

e Planes de promocion de personal.

Al evaluar el desempefio no solo se hace énfasis en las limitaciones o deficiencias del personal,
también es un momento para identificar a aquellos que con frecuencia muestran un desempefio
sobresaliente. A ellos se les debe reforzar y a la vez disefiarles y comunicarles que pueden formar
parte de un plan de desarrollo hacia un puesto con mayor responsabilidad y compensacion dentro
de la empresa. Cuando la persona supera constantemente los resultados que le han planteado y ve
que hay pocas o nulas posibilidades de crecer y desarrollarse en la empresa opta por conseguir eso
en otro lugar de trabajo donde si se le ofrezca esa oportunidad. No estd de mas mencionar que, asi
como hay colaboradores sobresalientes también estan quienes no alcanzan el desempefio minimo
esperado. En estos casos los supervisores o jefes inmediatos también deben aprovechar la

evaluacion para evaluar los motivos y tomar decisiones con planes de accidn y tiempos estipulados.

e Evaluacion de procesos de reclutamiento y seleccion.

Idealmente cuando una organizacion contrata a una persona es porque considera que reune las
caracteristicas, capacidades, competencias y, en general, el potencial que se requiere para
desempefiarse satisfactoriamente. Sin embargo, no siempre resulta ser asi y es por eso, que la
evaluacion del desempefio se convierte en un medio para reconocer las fortalezas y debilidades
que existen en el proceso. Se puede determinar a qué aspectos se les debe prestar mas atencion al
momento de reclutar y seleccionar al personal. Generalmente los riesgos a equivocarse al contratar

a personas que no den la talla del puesto, derivan tanto de los métodos, instrumentos y pruebas
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utilizadas, como de los estilos, juicios e intereses de quienes intervienen en el proceso de
contratacion. Si en cambio la persona cumple satisfactoriamente con las metas y comportamientos

esperados se dice que también el proceso de reclutamiento y seleccion ha sido valido y confiable.

e Inventarios de capacidades y/o competencias criticas en la organizacion.

En la gestion de recursos humanos es necesario nutrir dos elementos clave. El primero es la
estrategia de negocio a corto, mediano y largo plazo. El segundo es el inventario de recursos
humanos que evidencia las competencias que se requieren en la organizacion. Este inventario
contiene datos de antecedentes personales y laborales, conocimientos especializados, capacidades
humanas, competencias, potencial laboral, intereses y necesidades personales, aspiraciones de
carrera y la etapa en que cual se encuentran los colaboradores de la organizacion. En este sentido
la evaluacién del desempefio proporciona una medida que permite determinar la eficacia con que
el personal se desempefia en el puesto y asi se retine la informacion actualizada para el inventario

que se maneja en las empresas para saber con qué cuentan y qué es lo que aun hace falta.

Las decisiones que se pueden tomar tras obtener los resultados de una evaluacion del desempefio
son relevantes para el desarrollo del departamento de recursos humanos y para los colaboradores
que se vean involucrados, especialmente. Al contar con la variedad de utilidades explicadas, se
facilita el seguimiento que se le da a cada persona en la empresa. Es importante tomar en cuenta
gue se hacen descubrimientos positivos y negativos que necesariamente deben ser atendidos para

que el proceso cobre sentido.

1.1.8 Personas implicadas en la evaluacion del desempefio
Martinez (2013) refiere que el proceso de evaluacion del desempefio afecta a todos los miembros
de la organizacion, por tal razon cada uno desempefia un papel diferente e importante para llevarlo

a cabo de manera exitosa. Los roles que juega cada uno, se describen a continuacion:
e Direccion. Es quien aprueba y valida el sistema.

e Recursos humanos. Responsable de disefiar, planificar y supervisar el sistema, ademas de

integrar toda la informacién obtenida.
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e Evaluador. Encargado de observar, registrar, valorar e informar sobre el desempefio, potencial
y necesidades de formacion del evaluado.

e Evaluado. Se constituye como el objeto de la evaluacion. Tiene la oportunidad de consensuar
con el evaluador el nivel de desempefio descubierto y de reconocer los objetivos bajo los cuales

trabajara en el nuevo periodo.

Juarez (2013) menciona también, las responsabilidades de los involucrados en la evaluacién del
desempefio e indica que sobre unos recae mas el peso de que los resultados que se obtengan sean

provechosos para la organizacion. Se representa en la grafica siguiente:
Gréfica Num. 1
Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

Evaluados
10%

Direccion

30%

Evaluadores
20%

Recursos
humanos
40%

Fuente: Juarez (2013). Administracion y evaluacion del desempefio del personal. Pag. 97-100

En la grafica se establece el porcentaje de responsabilidades donde recursos humanos tiene
participacion al inicio, con la planeacion; durante, al implementar y después, al asesorar y
coordinar el cumplimiento de lo que se acuerde a raiz de los resultados de la evaluacion del
desempefio, razon por la cual posee el porcentaje méas alto. En los otros se puede observar que la
responsabilidad es menor, pues se constituyen mas como actores que como formuladores del

proceso Y las herramientas a utilizar.
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La direccion, como se mencioné anteriormente valida el proceso y practicamente supervisa que se
vaya a realizar un proceso de evaluacion del desempefio. Los evaluadores son los gerentes,
jefaturas y supervisores principalmente; ellos orientan y validan los objetivos ya que tienen el
contacto directo con el trabajo desempefiado por los colaboradores; son quienes ejecutan el
proceso. Y los evaluados, aunque son la razon de ser de esta actividad, se convierten en el objeto
sobre el cual se trabaja toda una planeacion y ejecucién, por lo que Unicamente estan a la vista de
lo que la evaluacion del desempefio arroje. Es con ellos con quienes, de cierta forma, se adquiere
un compromiso y por ello se delegan las responsabilidades mencionadas anteriormente. En si, sin
la participacion activa de todos los actores, la evaluacion del desempefio no podria llevarse a cabo

como se le conoce.

1.2 Capacitacion

1.2.1 Definicién

Siliceo (2015) explica que la capacitacion es una actividad que debe ser planeada y basarse en
necesidades reales de la empresa. Esta actividad estd conformada por actividades que se orientan
hacia un cambio en conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores. Este proceso se
constituye como una funcién educativa que adiestra y desarrolla a las personas para que se
desempefien bien en las funciones en la empresa. Esta debe satisfacer necesidades presentes y
prevenir necesidades futuras relacionadas con la habilidad de los colaboradores.

1.2.2 ¢Como determinar las necesidades de capacitacion?
Grados (2013) indica que para planear las capacitaciones es importante realizar una deteccién de
necesidades de capacitacion (DNC) en la cual se establezca qué hacer en estos procesos. La

deteccidn de necesidades de capacitacion consta de seis etapas a considerar que son las siguientes:

e Deteccion de necesidades de capacitacion. Fase en la que se realiza un andlisis de las
condiciones en las que estad la empresa en ese momento para asi poder establecer qué puntos

generan inestabilidad y son necesarios atender.
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Diagnostico. Luego del analisis es importante determinar cuéles son las causas del buen o mal
desempefio de la organizacion y los colaboradores, esto apoyados de resultados obtenidos en
evaluaciones del desempefio u otras herramientas adecuadas en la empresa.

Programacion y presupuesto. Una vez conocidas las causas se organiza un plan estratégico en
el que se indique cOmo y en qué tiempo se ejecutaran las actividades que permitan atender las
necesidades de la empresa. Ademas, resulta importante prever la inversion que se debera hacer
para este proceso.

Establecimiento de objetivos. En esta fase se plantean las metas que se pretenden alcanzar con
las capacitaciones que se dispongan impartir.

Proceso de ensefianza-aprendizaje. Se parte de los objetivos planteados y de acuerdo a ellos se
establecen las actividades, ejercicios y momentos oportunos para que se dé la adquisicion de
conocimientos que luego mejoren habilidades y actitudes.

Evaluacion del proceso de ensefianza-aprendizaje. Al finalizar el proceso de ensefianza-
aprendizaje es indispensable que se evallen los resultados obtenidos con este. La finalidad es
verificar que éstos sean realmente los resultados deseados, de no ser asi, también es necesario

corregir el procedimiento hasta conseguir los cambios que son importantes para la empresa.

La deteccion de necesidades de capacitacion también consta de cuatro pasos importantes que son:

Determinar las areas en las cuales se requiere capacitar a los colaboradores para que se
desempefien adecuadamente en el puesto de trabajo.

Identificar quiénes son los colaboradores que, en un mismo puesto, necesitan capacitacion y
en qué actividad.

Establecer la profundidad y en que cantidad es necesario que un colaborador domine los
conocimientos, habilidades o actitudes del puesto de trabajo.

Fijar los momentos oportunos en los cuales sera capacitado el personal de acuerdo a las

prioridades que se deny los recursos que se tienen en la empresa.

Los factores a considerar para la deteccion de necesidades de capacitacion son recursos

tecnoldgicos, materiales, financieros y humanos, ya que estos interacttan para el logro de objetivos

empresariales. Como el personal manipule los factores que lo acompafian en esta interaccion puede
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proporcionar indicios que permitan identificar las diferencias en cuanto a lo que deberian hacer y
lo que hacen en realidad. Ademas de las necesidades detectadas también se debe tomar en cuenta
que el hombre tiene que estar en constante aprendizaje y esto incrementa el interés en que se les
proporcione a los colaboradores. Se presentan tres areas de desarrollo a tomar en cuenta al

momento de capacitar, en la tabla siguiente:

Tabla NUm. 2
Areas de desarrollo a considerar para la deteccion de necesidades de capacitacion

Area de desarrollo ¢ Qué abarca? ¢ Qué proporciona?

Todos los procesos de tipo
i . intelectual, entre los que estan ) o
Area cognoscitiva ] o Mas conocimientos
la memoria, el analisis, la

abstraccion y la reflexion.

El dominio de habilidades
especificas, habitos y
Area psicomotriz destrezas. Estas pueden ser | Mas habilidades
mentales, verbales y de

movimientos.

El conjunto de actitudes,
valores y opiniones que
pueden llegar a generar ciertas
tendencias a actuar a favor o
en contra de las personas, los
; hechos y las estructuras con
Area afectiva Cambios de actitud
las que se convive. Aqui se
considera necesario que la
persona conozca los valores,
emociones, ideales, actitudes,
sentimientos y preferencias

que posee.

Fuente: Grados (2013). Capacitacion y desarrollo de personal. Pag. 231-234
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Al tomar en cuenta las tres areas de desarrollo de las personas, existe una probabilidad mas alta de
que los procesos de capacitacion resulten efectivos, debido a que no se les impartira inicamente
teoria, sino se involucrardn actividades practicas y a la vez se trabajara con las emociones que
harén que el contenido sea mas fécil de interpretar y adaptar de forma creativa a las areas de trabajo
que le correspondan a cada uno. De trabajarse procesos de capacitacion y formacion que integren
las tres areas se contard entonces con colaboradores con mas conocimiento, mayor habilidad y

mejor actitud.

1.2.3 Factores que influyen en la capacitacion
Mondy (2010) sefiala que son muchos los factores que influyen en la capacitacion, los cuales se

describen a continuacion:

e Apoyo de la alta administracion.

Al realizar procesos de capacitacion se espera tener éxito, pero es necesario que desde el inicio se
cuente con el apoyo de la parte que dirige toda la organizacion, de lo contrario el fracaso esta
garantizado. Los ejecutivos de la empresa deben involucrarse y no solo autorizar los procesos sino
participar activamente en las capacitaciones y brindar los recursos que sean necesarios para
Ilevarlas a cabo. En muchas organizaciones, la capacitacion ain no cuenta con la credibilidad que
se merece, en estos casos conseguir el apoyo de la alta administracion resulta todavia mas
indispensable. De esta manera la capacitacion dejara de verse desde la direccion como gastos y
mas como inversiones y en los colaboradores de pérdidas de tiempo pasara a momentos de

aprendizajes y oportunidades de desarrollo personal y profesional.

e Avances tecnoldgicos.

Estar en un mundo cambiante y exigente también hace que las empresas necesiten capacitar al
personal, de no ser asi los colaboradores y por ende la organizacidén quedaran con conocimientos
obsoletos y en muchos casos con ignorancia de nuevas alternativas en el trabajo que desempefian.
Es probable que ningun factor haya influido mas en los procesos de capacitacion que la tecnologia,
se ha podido notar con el paso del tiempo que existe una alta demanda de la tecnologia. Al aparecer

tantos aparatos y sistemas novedosos que ademas facilitaban el trabajo, las empresas se vieron
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obligadas a adoptarlas en las funciones que realizaban. Esto es algo que continGa ya que la

tecnologia juega un papel fundamental en los cambios que se quieran hacer.

e Complejidad del mundo.

La repercusion que tiene la complejidad del mundo en la manera en la que operan las
organizaciones van desde oportunidades y amenazas que dia a dia deben confrontar. Hoy en dia
las empresas tienen que pensar de forma global ya que asi lo demanda el mundo. Es necesario que
consideren a la totalidad de la fuerza de trabajo, como integrarla y como capacitarla para hacer del
personal y de la empresa elementos competitivos en el lugar que sea.

e Capacitacion en el momento oportuno.

Es importante reconocer como aprende el personal, pero ademas resulta Gtil saber brindar la
capacitacion justo a tiempo, es decir en el momento oportuno. Por esta razén las capacitaciones
solicitadas se deben poder impartir en cualquier momento y en cualquier parte del mundo donde
se necesite. Esto se ha hecho posible gracias a la tecnologia. La capacidad para entregar y transmitir
conocimientos a los colaboradores cuando es necesario, en cualquier parte del mundo y de acuerdo
a los estilos de aprendizaje han sido considerados como elementos que mejoran notablemente el

valor de los procesos de capacitacion.

e Otras funciones de recursos humanos.

Si las otras funciones de recursos humanos tienen éxito, también lo tendran las capacitaciones y
los resultados que se obtengan de ellas. Estan intimamente ligados todos los procesos del
departamento, por mencionar algunos, reclutamiento y seleccion, remuneraciones, planes
progresivos de salud y seguridad ocupacional pues atraen y retienen a colaboradores mas

competitivos.

La capacitacion es un proceso que involucra a diversos actores, por ello es indispensable contar
siempre con el primer factor mencionado anteriormente; que explica la importancia del apoyo de
la alta administracion, ya que, de no existir, dificilmente el resto cobre sentido. Para los demés
factores es necesario evaluar constantemente los retos a los que se enfrenta la empresa segun el

contexto en el cual trabaja, asi de esta manera se podra intervenir con capacitaciones efectivas.
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1.2.4 Responsabilidades en la capacitacion
Grados (2013) indica que las empresas se ven obligadas a encontrar y brindar mecanismos que les
garanticen resultados exitosos en el entorno tan exigente en el que se desarrollan. Se presentan dos

entes que tienen responsabilidad al ejecutar procesos de capacitacion que son:

e Responsabilidad organizacional.

En este caso, la empresa se debe constituir como generadora de nuevas formas de ver el mundo y
de hacer las cosas. El recurso humano reafirma el compromiso como el Unico capaz de intervenir
directamente en la transformacion del propio entorno con el quehacer productivo de cada dia. Para
esto es fundamental contar con colaboradores calificados, técnicos especializados, supervisores
competentes y directivos capaces para asi desempefiar habilmente y con eficacia las labores. De
esta manera a través de lo que realice la organizacion por medio de todos los que la integran se
trabaja en el desarrollo evolucion y futuro de la empresa y del pais. Es necesario incrementar la
calidad y productividad de los colaboradores ya que por ende se mejoran los niveles de vida, para
ello resulta fundamental contar con procesos y estrategias de capacitacion continua y sistematica

que tengan a todos a la vanguardia.

A nivel organizacional, entonces, la responsabilidad es de crear desarrollo empresarial y social
como resultado del aprovechamiento éptimo de la capacitacion. Esta responsabilidad se puede
medir a traves de notarse cambios en todos los que integran la organizacion. Estos resultados son
evidentes en cambios reales en el conocimiento, adopcion de nuevas actitudes del personal,
aumento de los niveles de apertura al aprendizaje, mejoramiento en los niveles de calidad de vida,
incremento de la productividad y una mayor integracion a la empresa. La capacitacion bien
planeada, realizada y evaluada, responde a las necesidades de la organizacion y a la
responsabilidad delegada en ella para resolver cuestiones corporativas y estratégicas a través de la

atencion a las deficiencias técnicas, humanas y administrativas atendidas.

e Responsabilidad directiva.
Aqui existe una prioridad alta e interés constante por hacer de las organizaciones mas efectivas en
lo que realizan. Se procura asegurar dividendos atractivos mediante el incremento de ingresos y la

reduccion de egresos. Los directivos de las empresas buscan prosperar en los objetivos y optimizar
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en el area financiera y esto lo logran a través de la aplicacion de procesos y estrategias de
capacitacion. Capacitar no solo esté delegado a los especialistas sino a todo aquel que trabaje con
personal a cargo. En este caso se habla de una responsabilidad que recae en quienes asumen una
posicion que implica ser supervisor, jefe inmediato o dirigente de otros. Con frecuencia, al estar al
frente de méas personas se considera importante incluir momentos efectivos para la ensefianza-

aprendizaje de distintas areas y situaciones que se presenten en el dia a dia de los colaboradores.

Se dice entonces que ambos entes deberian trabajar como uno solo, con mayor razén al momento
de planear, ejecutar y evaluar un proceso de capacitacion. Al constituirse como responsables de
estos procesos se ven llamados a proyectarlo socialmente como empresa. Esto quiere decir que
deben asegurarse de contar con colaboradores de calidad, que dentro y fuera de la empresa,
demuestren que son personas competentes que aportan, desde la ejecucion excelente del trabajo, a
la sociedad a la cual pertenecen. Si la sociedad es parte fundamental en la existencia de las
empresas, estas deben constituirse como excelentes prestadoras de los servicios o insumos con los

que trabajan.

1.2.5 Capacitacion como politica de desarrollo humano

Martinez (2013) explica que la capacitacion es de sumo interés para las empresas ya que los
colaboradores no pueden aspirar a que los conocimientos, por muy elevados que sean y por mucha
experiencia que tengan, les permitan mantenerse al dia en el quehacer. Si las personas no quieren
ser desplazadas deben continuar la formacion en la empresa. Esta formacion tendra que adecuarlo
en conocimientos, ritmo de la evolucion tecnolégica y socioeconémica que exige el entorno en el
que se desarrollan las actividades empresariales. Razén por la cual la capacitacion se constituye
como una necesidad de formacion continua a la que debe disponerse el colaborador para poder

aportar a la organizacion a la que pertenece.

La capacitacion en la empresa es considerada como una oportunidad importante de incrementar el
potencial de la empresa mediante el perfeccionamiento profesional y humano de los colaboradores.
Desde que un colaborador es seleccionado para un puesto de trabajo idealmente se debe tener la
capacidad de tomar en cuenta la capacidad para desarrollarse en el trabajo, los conocimientos

teoricos y préacticos, las motivaciones y la personalidad que posee. Asimismo, resulta importante
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considerar la capacidad que tiene de crecer en el puesto de trabajo, que se pueda desempefiar con
el transcurrir del tiempo en tareas de mayor responsabilidad. La capacitacion enfatiza en que es
indispensable para otorgar desarrollo al recurso humano y preparacion para un futuro mejor de la
organizacion.

La formacion que se brinda en los procesos de capacitacion tiene como fin adquirir y perfeccionar
conocimientos tedricos y practicos, ademas de habilidades técnicas y mejoramiento de actitudes y
valores. En términos psicoldgicos: dominio cognoscitivo, operacional y actitudinal. El desarrollo
que se busca a través del entrenamiento se basa en el despliegue de las capacidades naturales de la
persona mediante el uso, es decir, del fortalecimiento a través de diversas actividades y tareas que
estimulen la creatividad, imaginacion, aceptacion de riesgos, capacidad de mando, entre otras

competencias indispensables para desempefarse en distintas areas personales y profesionales.

La capacitacion es una actividad a corto plazo con propdsitos a largo plazo, que sirve para que las
personas hagan mejor el trabajo, orientada al futuro y a ayudar a crear lideres empresariales
mediante la ejecucion adecuada del trabajo diario. La formacion resulta necesaria para garantizar
el desempefio 6ptimo, posibilitar el cambio a otros puestos de ser necesario, posibilitar la
adaptacion a las exigencias futuras del puesto, lograr que los colaboradores se sientan mas seguros,
beneficiar, no solo a la empresa, sino al personal y lo mas importante es que hace de toda la

organizacion una variable competitiva ante un mundo tan exigente.

1.2.6 Métodos para impartir capacitacion

Mondy (2010) indica que existen diversos métodos de capacitacion, ya gque en ocasiones no es
posible aprender al mismo tiempo en que se realiza un trabajo. Se puede capacitar antes, durante
o0 despues, por esta razon se dice que este proceso debe ser util para atender necesidades reales de
las empresas y en momentos oportunos. Se describen algunos, con los cuales se puede contar para

hacer de este proceso, un elemento efectivo para las empresas; a continuacion:

e Cursos impartidos por instructores.
Es el método mas comun y de los mas eficaces para capacitar. Una de las principales ventajas es
que se puede transmitir una gran cantidad de informacion en un periodo relativamente corto.

Resulta util cuando los grupos son pequefios ya que permite las discusiones y los recursos
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multimedia se usan de manera apropiada. Tradicionalmente los instructores daban platicas frente
al personal, ahora se puede realizar en conferencias virtualmente, en esta modalidad el instructor
todavia esta a cargo de la clase, pero no permanece fisicamente frente a los estudiantes. Otro de
los beneficios es que las personas no tienen que esperar por largo tiempo un espacio para

comunicarse con el instructor ya que pueden hacerlo por medio de correos o videoconferencias.

e Estudio de caso.
Es un método en el cual las personas estudian un caso expuesto y deben tomar decisiones acordes
a lo que se les plantea. En ocasiones se trata de compafiias reales y se pretende que se investigue

a la empresa para obtener una mejor perspectiva de la condicion y el ambiente a estudiar.

e Modelado de comportamiento.

Este permite a las personas aprender por medio de la imitacion de comportamientos de otros para
mostrar como manejar diversas situaciones. Se proponen modelos de comportamientos en
contextos que varian y pueden ser delegacion de trabajo, manejo de quejas, mediacion entre

individuos u otros para asi poder capacitar en cuanto a las acciones a tomar en momentos similares.

e Representacion de funciones o de roles.

Se pide a las personas que respondan a problemas especificos que viven en el dia a dia en los
puestos de trabajo. En lugar de escuchar al capacitador sobre como manejar la situacion se aprende
al hacer las cosas de la forma mas real posible. Regularmente se utiliza para ensefiar a los
colaboradores cémo tratar con clientes enojados, iracundos o fuera de control y en situaciones

dificiles.

e Juegos de negocios.

Método de capacitacion que permite a las personas asumir papeles de importancia elevada en la
toma de decisiones respecto a temas de niveles de precio, volumen de produccion, inventarios y
otros relacionados a situaciones reales de negocios. Se da a los capacitados, la oportunidad de

observar la manera en que las decisiones afectan a otros grupos y viceversa.
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e Practicas en el manejo de documentos.
Se solicita a las personas que prioricen el manejo de varios documentos de negocios, mensajes de
correo electronico, memorandos, reportes y mensajes telefonicos. Esta forma de capacitacion ha

resultado eficaz para predecir el éxito en el desempefio de puestos administrativos.

e Capacitacion en el puesto de trabajo.

Es un método informal de capacitacion que permite al colaborador aprender las tareas del puesto
de trabajo mientras las ejecuta de manera real. Aqui transmite los conocimientos un colaborador
diestro y experimentado a uno nuevo. Este método busca mantener la productividad de ambas
personas sin que pierdan la motivacion hacia el aprendizaje para el desempefio del trabajo. Quien
imparta la capacitacion debe tener una buena ética de trabajo y modelar correctamente el

comportamiento deseado del aprendiz.

e Rotacién de puestos.

En ocasiones es nombrada capacitacion cruzada. En este método los colaboradores se desplazan
de un puesto de trabajo a otro para ampliar la experiencia. Permite a los colaboradores a entender
una variedad de puestos y las interrelaciones para mejorar con esto la productividad. En ocasiones
puede resultar una estrategia util para eliminar el aburrimiento, estimular un mejor desempefio y
reducir el ausentismo. También ha resultado eficaz para proteger a la empresa contra la pérdida de

empleados clave.

e Capacitacion de aprendices.

Es un método que combina la instruccién en el salon de clases con la capacitacion en el puesto de
trabajo. Comunmente es utilizada en actividades de plomero, peluguero, carpintero, maquinista e
impresor. Mientras se estd en el entrenamiento, el colaborador gana menos que quien le esta
instruye. Regularmente toma de dos a cinco afios y es indispensable la buena comunicacion y

relaciones interpersonales.

Sin importar el momento, la organizacion tendra que brindar formacién a los colaboradores y para
ello cuenta con alternativas internas o externas que utilizan distintos métodos para compartir

conocimientos y habilidades a la fuerza de trabajo. Muchos de los métodos son utilizados con
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frecuencia en la mayoria de empresas, pero hay otros que resultaria interesante empezar a explorar
de forma que existan nuevas alternativas y que los colaboradores se encuentren motivados ante las
capacitaciones que se les imparten. En ocasiones para los capacitados es tedioso asistir a una
capacitacion y es por esa razon que se debe innovar de forma que el método elegido sea el que méas

se adecUe a los grupos gue se deben atender.

1.2.7 Sistemas de capacitacion

Siliceo (2015) explica que los procesos de capacitacion deben darse bajo lineamientos y maneras
que determinen los sistemas que los directivos, el departamento de recursos humanos y los jefes
inmediatos consideren que son acordes a cada necesidad real diagnosticada. Las capacitaciones se

pueden brindar segun los sistemas siguientes:

e Capacitacion en aulas.
Se imparte en centros establecidos para ese proposito, con instructores especializados. También es

conocida como capacitacion residencial, colectiva o grupal.

e Capacitacion en el trabajo.
Se imparte directamente en el trabajo cotidiano. Los capacitadores deben ser lideres en materia de
capacitacion ya que son corresponsables del entrenamiento del personal. Se constituye como un

proceso de capacitacion permanente en el lugar de trabajo.

e Entrenamiento o capacitacion individual.

Este sistema proporciona a una sola persona, los conocimientos, experiencias y habilidades que
son necesarios para el desempefio en el puesto, por lo cual es util que se refuerce la capacitacion
por medio de lecturas, cursos, entrevistas, visitas y viajes. Comunmente forman parte de este
sistema, los colaboradores que se consideran clave, ya que el fortalecimiento de las capacidades

de ellos, debera nutrir el conocimiento, habilidades y actitudes de los demas.

e Capacitacion externa.
Cuando las empresas, por la limitacion de los recursos y condiciones no son suficientes para

brindar las capacitaciones, se requiere la colaboracion de otras instituciones de formacién para
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responder a las necesidades. Por esta razon algunas empresas, optan por enviar a los colaboradores
a tomar cursos fuera debido a que las propias empresas no pueden costear los propios centros de
capacitacion para todos los colaboradores y de forma selectiva y estratégica brindan este beneficio

a algunos y en periodos preestablecidos.

En definitiva, a partir del diagnéstico de necesidades de capacitacion se debera determinar qué
sistema se utilizara. Esto se debe a que en el diagnostico se podré verificar si es un grupo o solo
algunos colaboradores quienes necesiten capacitarse y en qué area de desarrollo. Es de este y otros
elementos que depende el sistema a elegir. En determinado momento puede ser uno u otro o incluso
pueden complementarse entre si para mayores y mejores resultados con los colaboradores que
formen parte de la capacitacion. Si bien es necesario contar, dentro de la empresa, con personal
profesional que capacite a los colaboradores, también es importante que no se pierda de vista la
exigencia y competencia del entorno, ya que a veces no sera suficiente con lo que se cuenta y se
presentara la necesidad de contratar a profesionales externos que respondan y se adecuen al sistema

que se elija para los procesos de capacitacion.

1.2.8 Evaluacion del proceso de capacitacion

Dessler y Varela (2011) indican que luego de realizar procesos de capacitacién es importante que
estos se evaluen, por ello se debe disefiar la evaluacién y reconocer qué efectos son los que se
quieren medir. Evaluar es util para tomar decisiones, la informacion obtenida permite determinar
si se diagnosticaron correctamente las necesidades de capacitacion o si hay elementos que aln se

deben fortalecer y cuales son. Para ello se describen las propuestas siguientes:

a) Experimentacion controlada

Se ha considerado el mejor método para evaluar porque en el experimento controlado se toma a
un grupo de capacitacion y a un grupo de control, que en este caso es un grupo que no recibio la
capacitacion. Los datos de ambos se toman antes y después de que el grupo haya recibido la
capacitacion. De esta forma se determina el nivel en que cualquiera del grupo cambie en el
desempefio como resultado de la capacitacion en si. Actualmente es poco usado ya que la mayoria
de empresas simplemente miden las reacciones de los colaboradores ante el proceso, pero esta

alternativa de evaluacion facilita la comparacion entre grupos y la efectividad que tienen los
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programas a los que son sometidos los colaboradores. Entre los efectos de la capacitacion que se

pueden medir estan las cuatro categorias siguientes:

e Reaccidn. Se les puede preguntar si les gusto el programay si consideran que valid la pena.

e Aprendizaje. Se puede aplicar una evaluacion a los colaboradores para determinar si
aprendieron los principios, las habilidades y los hechos que se supone debieron aprender.

e Comportamiento. Se puede establecer si el comportamiento de los colaboradores en el puesto
cambid tras recibir la capacitacion o si se continua tal como al inicio.

e Resultados. Se puede preguntar qué resultados consideran que lograron de los que se
establecieron al principio. Se comparan al darle respuesta a cuestiones especificas que

motivaron la capacitacion.

b) Evaluacion en la practica

En este tipo de evaluacion los colaboradores son evaluados de forma cuantitativa ya que asi lo
prefieren en el entorno industrial, independientemente de la caracteristica que se les evalue,
reacciones, aprendizaje, comportamiento o alguna combinacion de estos. Aunque, existe un
comportamiento importante de mencionar y es que, al hacer la evaluacion en la practica, los
colaboradores tienden a cambiar en algunos aspectos. En una encuesta, para conocer como
prefieren ser evaluados los colaboradores, la mayoria de los empleadores sefialaron que establecen
metas de puntuacion por respuesta para evaluaciones al final de la capacitacion y los aprendices

indicaron como prefieren realizar la evaluacién. Los datos se presentan en la gréfica siguiente:

Gréfica Num. 2
Tasa de respuesta a evaluacion en la practica

Evaluacion con
encuesta por
correo
electdnico
27%

Evaluacion con

papel y lapiz
42%

Evaluacion con
encuesta en
linea
31%

Fuente: Dessler y Varela (2011). Administracién de recursos humanos, enfoque latinoamericano.
Pag. 210
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Para la calidad de informacion que obtenia el empleador en realidad dependia del método que
usaba para obtener la respuesta ya que al ser con papel y lapiz es de manera inmediata, en cambio
con los otros métodos, si no se tiene acceso a internet en el momento, las respuestas pueden darse

demoradas, con datos poco confiables por olvidos o incluso no llegar.

c) Transferencia de la capacitacion

Unicamente entre el 10% y el 35% de los colaboradores capacitados transfieren lo que aprendieron
a los puestos de trabajo, esto pasado un afio de que se recibio la capacitacion. Se sugiere que esto
se mejore para que la mejor evaluacion que exista sea el cambio y trascendencia de los
colaboradores en las tareas que realizan en cada puesto. Se puede lograr si antes de la capacitacion
el colaborador participa en el disefio del programa y se le motiva a participar, durante la
capacitacion se ofrece a los colaboradores nuevas experiencias y Optimas condiciones de
entrenamiento y después de la capacitacion se refuerza lo que aprendié al permitirle proponer e

implementar el uso de los nuevos conocimientos, habilidades y comportamientos.

La capacitacion debe ser vista como una estrategia de recursos humanos en la que cada colaborador
capacitado sea el indicado para entrenar a otros equipos de trabajo que se le deleguen. Para esto
las personas involucradas deben tener la habilidad de ser también evaluadores y examinadores del
proceso del que participan y no solo ser oyentes. Para toda capacitacion siempre debe haber
evaluacion, de lo contrario queda fuera del conocimiento de la empresa si se ha tratado de una

inversion o un gasto innecesario al no ejecutarse correctamente de principio a fin.

Al encontrarse actualmente a las empresas con una creciente necesidad de implementar sistemas
de manera técnica y profesional, especialmente en el area de recursos humanos, se ha determinado
que es importante evaluar el desempefio laboral y prestarles la atencion debida a los resultados al
decidir cébmo capacitar y formar a los colaboradores que asi lo requieran. Ambos procesos son
clave de las organizaciones y el impacto es grande cuando se crea conexion entre ellos. Lo
interesante es que el nexo puede darse de manera ciclica, es decir, que tras una evaluacion del
desempefio se pueden determinar procesos de capacitacion y también, después de capacitar, pasado
un tiempo prudente, se evalta el desempefio de los colaboradores en actividades asociadas al

conocimiento que se les compartio.
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Con la finalidad de ampliar la vision que se tiene del estudio, cobra mayor importancia el haber
tomado la explicacion de distintos autores para facilitar la comprension y contextualizacion de lo
que se llevara a cabo con las variables evaluacion del desempefio y capacitacion. Con esto se
trabaja en encauzar la idea de que las empresas locales pueden llegar a superar las expectativas
que poseen si ejecutan los procesos de una forma menos empirica, mas técnica y formal; a la vez

que garantizan el compromiso de los colaboradores, que son parte importante de la organizacion.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La evaluacion del desempefio en la empresa permite obtener informacion importante para tomar
decisiones acertadas, ya que si el desempefio coincide o supera los objetivos fijados habra que
alentar a los colaboradores para que sigan o rebasen ese nivel. Caso contrario, donde si no se
alcanzan, la evaluacion no busca culpables, mas bien se convierte en una herramienta que permite
detectar problemas, necesidades y factores que fallan para corregirlos con distintas estrategias. Y
por su parte, la capacitacion se constituye como un conjunto de actividades orientadas a ampliar
las aptitudes del personal que labora en una empresa y deben facilitar el mejor desempefio en los
actuales y futuros puestos para permitirles adaptarse a las exigencias cambiantes del entorno.

Cada persona debe estar preparada para realizar el trabajo, por lo que la capacitacién se presenta
como un diferenciador entre lo que la persona deberia saber hacer y lo que realmente hace; pero
este proceso no establece temas al azar, ya que, si lo hace de esa manera, es probable que no
responda a las verdaderas necesidades de formacion que tienen los colaboradores. En cambio,
cuando la capacitacion se planea basada en datos reales y evidenciados, la perspectiva cambia.
Para esto es importante apoyarse de una deteccion de necesidades de capacitacion que se puede
realizar de distintas formas, una de ellas es la evaluacion del desempefio; la cual no tiene como
principal finalidad despedir o perjudicar al colaborador. Es mas bien un instrumento que beneficia

la gestidn del talento humano y busca el desarrollo de la organizacion y del personal.

Descrito lo anterior, se resalta que ambas variables deberian presentarse en las empresas, como
aliadas para alcanzar lo que cada una tiene propuesto, ya que cuando existe una desvinculacién de
ellas, se presentan fendmenos como desinterés en la capacitacion, falta de credibilidad y una mala
gestion de los resultados de las evaluaciones del desempefio al no actuar apropiadamente y todo
ello finalmente representa pérdidas econdmicas. En Guatemala, con regularidad, son las grandes
empresas, multinacionales o transnacionales las que registran la aplicacién de estos procesos, sin
embargo, es de importancia que las pequefias y medianas empresas también los puedan
implementar y que lo hagan de manera técnica para conseguir un desarrollo efectivo en el trabajo

de los colaboradores. Ante lo planteado, surge la pregunta ¢Cual es la relacion de la evaluacion
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del desempefio y la capacitacion en una empresa dedicada a la venta de materiales de construccion,

de Quetzaltenango?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general
Establecer cual es la relacion de la evaluacion del desempefio y la capacitacion en una empresa

dedicada a la venta de materiales de construccion, de Quetzaltenango.

2.1.2 Objetivos especificos

e Identificar qué aspectos se incluyen en la evaluacion del desempefio en la empresa.

e Determinar cuéles son las areas de desarrollo que se capacitan en la empresa.

e Describir la forma en la cual se presentan en la empresa las variables, evaluacion del

desempefio y capacitacion.

2.2 Variables o elementos de estudio
e Evaluacion del desempefio

e Capacitacién

2.3 Definicion de variables

2.3.1 Definicion conceptual de las variables o elementos de estudio

Evaluacion del desempefio

Dessler y Varela (2011) refieren que la evaluacion del desempefio es calificar la calidad en el
trabajo, actual o anterior, de los colaboradores en relacion a estandares preestablecidos. Para que
este proceso sea realmente efectivo es necesario, no solo hacer la calificacion sino después de eso
brindar retroalimentacion e incentivar a los colaboradores para que realicen las tareas de la mejor

forma posible.

Capacitacion
Dessler y Varela (2011) explican que la capacitacion hace referencia a los métodos que permiten

a los colaboradores estar dotados de los conocimientos y habilidades necesarias para realizar las
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labores que les corresponden. La capacitacion tiene como funciones primordiales ensefiar algo
nuevo, remediar errores y mejorar la calidad tanto de lo que se hace como de quienes lo hacen.
Entonces, este proceso tiene un papel importante en la implementacion y cumplimiento de los

planes estratégicos de las organizaciones.

2.3.2 Definicion operacional de las variables o elementos de estudio
La operacionalizacion de las variables fue por medio de una escala de Likert, que permitié

establecer la relaciéon entre ambas.

2.4 Alcancesy limites

El estudio pudo realizarse con colaboradores de una empresa dedicada a la venta de materiales de
construccion, de Quetzaltenango. Entre los limites a destacar estan las modificaciones a la forma
de interaccion a raiz de la pandemia por Covid-19; situacién que represento la necesidad de aplicar
el instrumento de investigacion de manera virtual, ante lo cual no todas las personas tuvieron la
facilidad de acceder. De 60 colaboradores, se contd con la respuesta de 45, de distintas areas de

trabajo.

2.5 Aportes
Al pais, ya que se le brinda, a un pequefio grupo de la fuerza laboral, una nueva perspectiva acerca
de los procesos necesarios en el desempefio de su trabajo.

A la sociedad quetzalteca se le permite contar con personas que trabajen efectivamente.

A la comunidad se le facilita contar con un nuevo grupo de trabajadores que posean la experiencia

de haber sido parte de un estudio como este.

A los beneficiarios, principalmente, por estar directamente involucrados en este estudio; se les

otorga una perspectiva diferente acerca de la evaluacion del desempefio y la capacitacion.

A la Universidad Rafael Landivar se le reconoce, una vez mas, la calidad en la formacion que

brinda al promover la realizacion de un trabajo de investigacion ético.
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A la facultad de humanidades, se le proporciona un precedente mas, que confirme su intervencion,

relacion e importancia en el area empresarial de la comunidad.

A los profesionales, se les presenta como un apoyo fundamentado en investigacion, que

complementa el quehacer diario con los colaboradores de las empresas a las que pertenecen.

A los futuros profesionales se les proporciona esta investigacion como antecedente que les facilita

ampliar el conocimiento en proximos estudios.
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I1l. METODO

3.1 Sujetos

El estudio se realizo con 45 colaboradores de una empresa dedicada a la venta de materiales de
construccién, de Quetzaltenango; entre ellos 35 hombres y 10 mujeres, con edades de 20 a 53 afos,
incluidos solteros, casados y unidos, que aportan desde puestos como cajero, vendedor, auxiliar,
piloto, encargado de &rea, agente de seguridad, limpieza, gerente, jefe, subjefe y técnico;
pertenecientes a la tienda central y, dos sucursales también ubicadas en el departamento
mencionado. Con un rango de antigiiedad en la empresa, de 1 a 20 afios. Se pudo obtener las

respuestas, inicamente de personas con acceso a la escala virtual.

3.2 Instrumento

Se utilizé una escala de Likert que integré criterios que permitieron establecer la percepcion de los
colaboradores en cuanto a la relacion de la evaluacion del desempefio y la capacitacion. La cual,
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que es un conjunto de items que se presentan en
forma de afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en categorias. Se presentan afirmaciones

y se solicita al sujeto que externe la reaccién al elegir uno de los puntos de la escala.

3.3 Procedimiento

e Seleccion de las variables: de acuerdo a los intereses del investigador.

e Elaboracién y aprobacién del sumario: de dos que fueron enviados para la revision, se escogio
uno para dicha investigacion.

e Aprobacion del tema a investigar: realizacion del perfil de investigacion.

e Investigacion de antecedentes: mediante revistas, boletines, tesis, la utilizacion del internet,
entre otros.

e Elaboracion del indice: por medio de las dos variables de estudio.

e Realizacion de marco tedrico: a traves de lectura de libros, utilizacion del internet.

e Planteamiento del problema: enfocado segun los estudios del Marco tedrico y problematica
observada.

e Eleccion del método: por medio del proceso estadistico para desarrollar el procedimiento mas

adecuado.

39



e Elaboracién y aplicaciéon del instrumento de investigacion: escala de Likert respondida de
manera virtual a través de un formulario de Google Forms.

e Tabulacion y analisis de resultados: por medio del método de proporciones.

e Interpretacion y presentacion de resultados: con una descripcion ordenada y con fundamento
en los datos obtenidos con el instrumento de investigacion.

e Discusion de resultados: con la confrontacion de la teoria con los datos obtenidos en el estudio
para validarlo.

e Realizacion de conclusiones y recomendaciones: a través de la respuesta a los objetivos
planteados al inicio de la investigacion.

e Referencias bibliograficas: por medio de los lineamientos de las normas APA.

e Elaboracién de la propuesta: basada en los resultados obtenidos en el estudio, de manera que

sea adecuada a las necesidades actuales de la empresa.

3.4.1 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

El tipo de investigacion es cuantitativo, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican
que es aquel que utiliza la recoleccion de informacion con el fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias, esto, basado en datos numéricos que luego se analizan

estadisticamente.

El disefio de investigacion de este estudio es descriptivo, segin Herndndez, Ferndndez y Baptista
(2014) explican que este, busca especificar propiedades, caracteristicas y perfiles del objeto o

sujeto de estudio para analizarlo y después describir su tendencia.

La metodologia estadistica a utilizar para el andlisis de datos sera de proporciones, la cual segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refieren que la fiabilidad se calcula para todo el
instrumento de medicién utilizado y la significacion es un nivel de la probabilidad de equivocarse
y que fija de manera a priori el investigador. Para el analisis se utilizaron las férmulas siguientes:
e Tamafio muestral de 45 colaboradores con acceso al instrumento de investigacion. Los cuales
forman parte del 75% de acuerdo a la formula siguiente:
45*100/60=75%
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Significacion
e Nivel de confianza.
n.d.c.c=95% Z =196

e Error de proporcion.

— |P*a
P=IN

e Razdn critica.

rc =L

op
e Razdn critica = Nivel de confianza.

RC >< n.d.c = Significativo

Fiabilidad
e Error muestral.
E =n.d.cxop
e Intervalo confidencial.
[.C.=P—E=1i
[.C.=P+E=1Ls
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion, se presentan los datos obtenidos tras aplicar el instrumento con la finalidad de
establecer cuél es la relacion de la evaluacion del desempefio y la capacitacion en una empresa
dedicada a la venta de materiales de construccion, de Quetzaltenango. En el proceso estadistico se

establecio un nivel de confianza del 95% y se facilita la informacion en la tabla siguiente:

Tabla NUm. 3
Proceso estadistico

No. Item f | % | p q P E Li Ls | Rc | Sig |Fiab (g)rpa{I gs%
Muy de Si | si
acuerdo 12| 27|0.27|0.73|0.07|0.14| 0.13]|0.41]| 3.86

| | De acuerdo 26| 58|0.58|0.42|0.07|0.14| 0.44|0.72|8.29| SI | Si %
En desacuerdo 4 9(0.09|0.91|0.04|0.08| 0.01|0.17|2.25| SI | Si
Muy en NO | si
desacuerdo 3 6/0.06/0.94|0.04|0.08| -0.02|0.14| 1.5
Muy de Si | si
acuerdo 8| 18(0.18|0.82{0.05| 0.1| 0.08|0.28| 3.6

, | De acuerdo 27| 60| 0.6| 0.4|0.07|0.14| 0.46|0.74|857| SI | SI .
En desacuerdo 4 9/0.09|0.91]0.04|0.08| 0.01|0.17|2.25| SI | Si
Muy en s s
desacuerdo 6| 13/0.13|0.87(0.05| 0.1| 0.03]|0.23| 2.6
Muy de si | si
acuerdo 11| 25|0.25|0.75|0.06|0.12| 0.13]|0.37|4.17

3 | Deacuerdo 27| 60| 0.6] 0.4/0.07|0.14| 0.46|0.74|857| SI | SI 3
En desacuerdo 5| 11(0.11]0.89|0.05| 0.1| 0.01|0.21| 22| Si | si
Muy en NO | si
desacuerdo 2 410.04|0.96(0.03|0.06| -0.02| 0.1|1.33
Muy de si | si
acuerdo 24| 53/0.53|0.47|0.07|0.14| 0.39|0.67|7.57

4 |Deacuerdo 17| 38|0.38|0.62|0.07|0.14| 0.24|0.52|5.43| SI | SI 2
En desacuerdo 3 710.07|0.93|0.04]0.08| -0.01|0.15|1.75| NO | Si
Muy en NO | si
desacuerdo 1 2(0.02(0.98|0.02|0.04| -0.02| 0.06 1
Muy de si | si
acuerdo 5|/ 11(0.11{0.89|/0.05| 0.1| 0.01(0.21| 2.2

¢ | De acuerdo 13| 29]0.29/0.71/0.07|0.14| 0.15|0.43|4.14| SI | Si 3
En desacuerdo | 20| 44|0.44|0.56|0.07|0.14 0.3/058|6.29| Si | Si
Muy en si | si
desacuerdo 7| 16(0.16(/0.84|0.05| 0.1| 0.06|/0.26| 3.2
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Muy de

acuerdo 8| 18/018]0.82|006/012| 006 03| 3| S| S

6 | De acuerdo 27| 60| 0.6] 0.4[0.07|0.14| 0.46|0.74|857| SI | SI
En desacuerdo 8| 18|0.18/0.82/0.06|0.12| 0.06| 0.3| 3| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 2 410.04|096|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33
Muy de si | si
acuerdo 8| 18/0.18|0.82|0.06|0.12| 0.06| 0.3 3

7 De acuerdo 19| 42|0.42|0.58|0.07|0.14| 0.28|0.56 6| SI | sSi
En desacuerdo 16| 36(0.36|0.64|0.07|0.14| 022| 05|5.14| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 2 410.04]/096|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33
il eie Si | si
acuerdo 10| 22(0.22|0.78|0.06|0.12 0.1]/0.34| 3.67

g | De acuerdo 24| 54|054|046|0.07|0.14| 0.4|068|7.71| SI | SI
En desacuerdo 9| 20| 0.2| 0.8/0.06|0.12| 0.08|0.32|3.33| SI | SI
Muy en NO | Si
desacuerdo 2 4(0.04|0.96|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33
Muy de si | si
acuerdo 15| 33|0.33/0.67]0.07|0.14| 0.19|0.47|4.71

9 De acuerdo 21| 47/0.47(053]0.07|0.14| 0.33|0.61|6.71| SI | SI
En desacuerdo 6| 13(0.13/0.87]0.05| 0.1| 0.03|0.23| 2.6| SI | Si
Muy en NO | Si
desacuerdo 3 710.07|0.93|0.04|0.08| -0.01|0.15|1.75
Ml eie Si | si
acuerdo 5/ 11/0.11]0.89|0.05| 0.1| 0.01|0.21| 2.2

10 | De acuerdo 17| 38|0.38/0.62|0.07|0.14| 0.24|0.52|5.43 s{ s{
En desacuerdo 20| 44|0.44]|0.56|0.07|0.14 0.3/0.58(6.29| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 3 710.07|0.93|0.04|0.08| -0.01|0.15|1.75
Muy de si | si
acuerdo 7| 16/0.16|/0.84|0.05| 0.1| 0.06({0.26| 3.2

1 De acuerdo 16| 36|0.36|0.64|0.07|0.14| 0.22| 0.5|5.14 S[ S[
En desacuerdo 17| 38/0.38|/0.62|0.07|0.14| 0.24|0.52|5.43| SI | SI
Muy en si | si
desacuerdo 5/ 10| 0.1| 0.9/0.04|0.08| 0.02|/0.18| 25
Muy de si | si
acuerdo 9| 20| 0.2 0.8/0.06/0.12| 0.08|0.32|3.33

12 De acuerdo 26| 58|0.58|0.42|0.07|0.14| 0.44|0.72]|8.29 Si Si
En desacuerdo 8| 18/0.18|0.82|0.06|0.12| 0.06| 0.3 3] SI | Sl
Muy en NO | si
desacuerdo 2 410.04|096|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33

43




Muy de

acuerdo 9| 20| 0.2] 0.8/0.06(/0.12| 0.08|0.32|3.33 S| S|

13 De acuerdo 29| 65|0.65]0.35(0.07|0.14| 0.51]0.79|9.29 Si Si
En desacuerdo 6| 13(0.13]0.87|0.05| 0.1| 0.03|0.23| 2.6| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 1 2(0.02]0.98|0.02]|0.04| -0.02|0.06 1
e Si | si
acuerdo 5( 11|/0.11/0.89|/0.05| 0.1| 0.01|0.21| 2.2

14 De acuerdo 20| 44|0.44]0.56|0.07|0.14 0.3/ 0.58| 6.29 Si Si
En desacuerdo 17| 38|0.38|0.62|0.07|0.14| 0.24|0.52|5.43| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 3 710.07]0.93|{0.04| 0.08| -0.01{0.15|1.75
Muy de Si | si
acuerdo 10| 22|0.22|0.78|0.06|0.12 0.1/ 0.34| 3.67

15 | De acuerdo 15| 33]0.33/0.67|0.07|0.14| 0.19]0.47|4.71 S{ S{
En desacuerdo 19| 43]0.43|0.57|0.07/0.14| 0.29|/0.57|6.14| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 1 2(0.02]0.98|0.02]|0.04| -0.02|0.06 1
Muy de NO | si
acuerdo 3 710.07]0.93|0.04|0.08| -0.01|0.15|1.75

16 De acuerdo 23| 51(0.51]0.49|0.07|0.14| 0.37|0.65|7.29 Si Si
En desacuerdo 16| 35/0.35(/0.65|0.07|0.14| 0.21|0.49 5/ SI | Sl
Muy en NO | si
desacuerdo 3 7(10.07]0.93|{0.04|0.08| -0.01{0.15|1.75
Muy de Si | si
acuerdo 9| 20| 0.2| 0.8/0.06(/0.12| 0.08|0.32|3.33

17 De acuerdo 29| 65/0.65]0.35/0.07|0.14| 0.51]0.79|9.29 S[ S[
En desacuerdo 5| 11/0.11]0.89|0.05| 0.1| 0.01|/0.21| 2.2| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 2 410.04]1096|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33
iy e si | si
acuerdo 7| 15|/0.15/0.85/0.05| 0.1| 0.05|0.25 3

18 De acuerdo 16| 36|0.36|0.64|0.07|0.14| 0.22| 0.5|5.14 SE SE
En desacuerdo 19| 42]0.42|0.58|0.07|0.14| 0.28|0.56 6| SI | Sl
IR G NO | si
desacuerdo 3 710.07]0.93|{0.04| 0.08| -0.01|0.15|1.75
Muy de NO | si
acuerdo 3 710.07|0.93|0.04|0.08| -0.01|0.15| 1.75

19 De acuerdo 12| 27]0.27|0.73]/0.07|0.14| 0.13|0.41|3.86 SE SE
En desacuerdo 28| 62]0.62(0.38|0.07|0.14| 0.48|0.76|8.86| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 2 410.04]1096|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33
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gy ais NO | Si
acuerdo 2 4(0.04|0.96|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33

20 De acuerdo 14| 31(0.31|0.69|0.07|0.14| 0.17|0.45| 4.43 S[ S[ 3
En desacuerdo 24| 54|0.54|0.46|0.07|0.14 04068771 SI | Sl
Muy en Si | si
desacuerdo 5/ 11/0.11|{0.89]/0.05| 0.1| 0.01{0.21| 2.2
Muy de si | si
acuerdo 5/ 1110.11]0.89|0.05| 0.1| 0.01]|0.21| 2.2

51 | De acuerdo 27| 60| 0.6] 0.4/0.06/0.12| 0.48[0.72| 10 s{ s{ %
En desacuerdo 11| 25|0.25|0.75/0.06|0.12| 0.13|0.37|4.17| SI | SI
Muy en NO | Si
desacuerdo 2 410.04|0.96|0.03/0.06| -0.02| 0.1]1.33
Muy de NO | si
acuerdo 3 710.07|0.93]0.04|0.08| -0.01|0.15| 1.75

29 De acuerdo 25| 56|0.56|0.44|0.07|0.14| 0.42| 0.7 8 Si Si 3
En desacuerdo 15| 33(0.33|0.67|0.07|0.14| 0.19(0.47|4.71| SI | Sl
Muy en NO | si
desacuerdo 2 410.04|096|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33
Muy de si | si
acuerdo 5/ 1110.11]|0.89|0.05| 0.1| 0.01|0.21| 2.2

93 De acuerdo 27| 60| 0.6| 0.4|0.07/0.14| 0.46|0.74| 8.57 Sf Si )
En desacuerdo 12| 27(0.27|0.73|{0.07|0.14| 0.13|0.41|3.86| SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 1 210.02|0.98|0.02| 0.04| -0.02|0.06 1
Muy de si | si
acuerdo 7| 16/0.16|/0.84|0.05| 0.1| 0.06(/0.26| 3.2

54 | De acuerdo 30| 67]0.67/0.33/0.07|0.14| 0.53|0.81|9.57 s{ s{ .
En desacuerdo 6| 13/0.13|0.87|0.05| 0.1| 0.03]/0.23| 2.6 SI | SI
Muy en NO | si
desacuerdo 2 410.04|096|0.03|0.06| -0.02| 0.1]1.33
Muy de NO | si
acuerdo 3 710.07|0.93|/0.04|0.08| -0.01|0.15| 1.75

o5 | De acuerdo 19| 42]0.42|0.58|0.07|0.14| 0.28/0.56| 6 S[ S[ )
En desacuerdo 19| 42]0.42|0.58]0.07|0.14| 0.28|0.56 6| SI | SI
Muy en si | si
desacuerdo 4 9/0.09|/091(0.04|0.08| 0.01|0.17|2.25

Fuente: Estudio de campo (2020).

Los resultados reflejados en la tabla, indican que el estudio es estadisticamente fiable y que las
preguntas fueron adecuadas para responder a los objetivos planteados en un inicio. La fiabilidad
se establecié positiva cuando p estuvo en el rango arrojado entre Li y Ls. En cuanto a la
significacion, se establecié positiva cuando Rc fue mayor a 1.96 correspondiente al nivel de

confianza fijado.
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Para continuar con la presentacion de los resultados, se muestran las graficas siguientes:

Grafica Num. 3
Enunciado 1. He participado en evaluaciones del desempefio en la empresa.

Muy en
En desacuer( desacuerdo
0% 6o Muy de acuerdo

27%

De acuerdo
58%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Se puede observar que el 58% y el 27% de la muestra indicaron que han participado en
evaluaciones del desempefio en la empresa, al responder de acuerdo y muy de acuerdo
respectivamente, con el enunciado. Por lo que se establece la presencia de la primera variable en

la empresa.
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Grafica Num. 4

Enunciado 6. Considero que las personas que me evallan estan capacitadas para hacerlo.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 18%

4%

De acuerdo
60%

En desacuerdo
18%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Esta grafica muestra que 27 colaboradores, que representan el 60% de la muestra; estan de acuerdo
con la afirmacién de que las personas que evaltan el desempefio estan capacitadas para esta tarea.
Un 18% indica que estd muy de acuerdo y se suma un 22% entre desacuerdo y muy en desacuerdo.

Grafica NUm. 5

Enunciado 17. La evaluacion de mi desempefio ha sido util para identificar en qué debo mejorar.

Muy en
desacuerdo
5%

Muy de acuerdo
20%

En desacuerdc
11%

De acuerdo
64%

Fuente: Estudio de campo (2020).

La evaluacion del desempefio puede utilizarse para la deteccidn de necesidades de capacitacion,
por lo que se cuestiond a los colaboradores acerca de su percepcion respecto a esta afirmacion. Se
obtuvo el mayor porcentaje en la casilla de acuerdo con un 64%, seguido de muy de acuerdo con
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un 20%, esto significa que 38 colaboradores reconocen que si se obtiene esa informacion a través
de la evaluacion. Contrario a lo respondido en las casillas en desacuerdo con 11% y muy en

desacuerdo con 5%.

Gréfica Num. 6
Enunciado 18. Encuentro relacién entre lo que me indican que debo mejorar y las capacitaciones

que recibo.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 15%
7%

En desacuerdo
42%

De acuerdo
36%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Para el cumplimiento efectivo de la evaluacién del desempefio, como herramienta para la
planeacion de capacitaciones; es importante que tras detectar y expresarle al colaborador cuales
son sus areas de mejora, estas puedan ser motivo de capacitacion. Por ello en la grafica se presentan
los resultados obtenidos al cuestionar a los colaboradores sobre si encontraban relacién entre
ambos procesos. A lo cual respondié un 42% en desacuerdo y un 7% muy en desacuerdo, esto
significa que, de 45 colaboradores, 22 no encuentran relacion y un 51%, con 23 colaboradores, si
la encuentran. Al tener una opinién dividida con una diferencia minima de 1, se verificé que las
personas que estan dentro del 51% pertenecen en su mayoria a puestos de jefes inmediatos y de
ventas, contrario a los pertenecientes al 49% que en su mayoria colaboran desde puestos

operativos.
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Grafica Num. 7

Enunciado 21. Durante el afio recibo capacitaciones constantes.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 7%
7%

En desacuerdo
35%

De acuerdo
51%

Fuente: Estudio de campo (2020).
Se puede observar que el 51% y el 7% de la muestra indicaron que son capacitados constantemente

durante el afio, al responder de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente, con el enunciado. Por

lo que se confirma la presencia de la segunda variable en la empresa.
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V. DISCUSION

La realizacion de este estudio requirié una recopilacion de informacion, la cual figura en los
antecedentes y el marco tedrico presentados anteriormente; ademas de la aplicacion de una escala
de Likert que permitio dar respuesta a la pregunta de investigacion ¢;cual es la relacion de la
evaluacion del desempefio y la capacitacion en una empresa dedicada a la venta de materiales de
construccion, de Quetzaltenango? Por ello, se presentan los principales hallazgos en el estudio,

confrontados con la teoria existente, a continuacion.

En un enunciado, planteado a los colaboradores, se obtuvo la respuesta del 58% que corresponde
a estar de acuerdo, ya que si se ha participado en evaluaciones del desempefio en la empresa.
Apoyado de un segundo enunciado en el cual se buscaba saber si la evaluacion se ha realizado en
al menos una ocasion cada afio, donde un 60% indico estar también de acuerdo. Al verificar con
estos resultados, que en la organizacion hay presencia del proceso, se reafirma lo que explica
Martinez (2013) donde describe la necesidad de la evaluacion del desempefio en las empresas e
indica que este proceso lo implementan todas aquellas que realmente desean contar con personal
apto para cada puesto. Esto se debe a que la evaluacion del desempefio tiene efectos en el
rendimiento laboral, remuneraciones, promociones, desarrollo del talento, motivacion y

satisfaccion de los colaboradores.

Pero la evaluacion del desempefio no es algo que se realice de manera improvisada, ya que, al
llevarse a cabo sin una planeacion, no se aprovechan los beneficios especificos que puede aportar
a las organizaciones y no se asignan los roles de forma responsable y activa. Como bien lo indica
Solares (2015) en su investigacion utilizada como antecedente, donde concluyd que, al aplicar la
evaluacion del desempefio de manera empirica, no se le da el seguimiento a la informacion que se
obtiene; que no estd de mas decir, tiende a ser poco objetiva. Dentro de la escala de Likert hubo
enunciados que cuestionaron a los colaboradores respecto a la informacion del proceso. Como en
donde un 60% indico estar de acuerdo en que reconoce su responsabilidad frente a la evaluacion
del desempefio. Sin embargo, también se plante6 a los colaboradores si estaban bien informados
de las fechas en que serian evaluados, a lo que un 44% indic6 estar en desacuerdo, ya que

regularmente no tienen conocimiento de cudndo otras personas se acercan a observar su
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desempefio para evaluarlos. Estos datos reflejan que existen debilidades en la ejecucion del

proceso, pues no se conoce con claridad cuando da inicio.

En cuanto al desarrollo la evaluacion del desempefio se establecid que un 91% se sienten
respetados al participar en este proceso, un 54% indicd estar de acuerdo con la afirmacion de que
comprenden claramente las razones por las cuales son evaluados y un 47% respondio estar de
acuerdo en sentirse motivados de participar en las evaluaciones. Ademas, se incluyo el enunciado
que permitiera reconocer si los colaboradores han sido informados de sus resultados tras ser
evaluados, a lo que un 44% respondio estar en desacuerdo. Con estos datos se confirma la
importancia de lo que indica Juarez (2013) cuando dice que el procedimiento de evaluar el
desempefio debe promover la participacion de los evaluados y los evaluadores de tal manera que
sepan bajo qué expectativas trabajan y que la participacion y aceptacion del esquema de la
evaluacion estimula y consigue el compromiso de los involucrados con el desempefio de la
organizacion. Por su parte Martinez (2013) sefiala que es necesario asumir con responsabilidad
todas las etapas de la evaluacion del desempefio, incluida la etapa de informacion y

retroalimentacion de los resultados.

No solo es importante destacar codmo se ha realizado el proceso de evaluacién del desempefio, sino
también qué informacion recaban con el instrumento en si. En este sentido se identifico que la
empresa evalUa el conocimiento, ya que un 58% esta de acuerdo en que toman en cuenta esta area.
Un 65% indicd que esta de acuerdo en, que la evaluacién del desempefio incluye aspectos de
habilidades interpersonales y un 44% respondio de acuerdo a, que la evaluacion abarca el area de
emociones en el trabajo. En la afirmacion de considerar a la evaluacion del desempefio Gtil para
identificar sus oportunidades de mejora, un 65% dijo estar de acuerdo. Con esta referencia, se
menciona el articulo de Castillo (2017) donde explica que no todo lo que se evalla debe ser técnico
y que es necesario incluir actitudes, comportamiento laboral y motivaciones de los colaboradores;

de tal forma que si se encuentran deficientes sean considerados en temas de capacitacion.

Respecto a la segunda variable, se abord6 a los colaboradores con enunciados donde afirmaron
que durante el afio reciben capacitaciones constantes, a lo que un total del 71% indicé estar entre

de acuerdo y muy de acuerdo. Con el 29% restante se considera que no se cumple lo que establece
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Rojas (2018) en su tesis, donde indica que debe ser prioritaria la capacitacion constante en
conocimientos técnicos, temas de crecimiento personal y todo lo que haga trascender a la empresa.
Alli también menciona que la medicion de desempefio debe realizarse en lapsos no mayores a seis
meses y asi se obtiene informacién atil para planificar las capacitaciones y desarrollarlas en

periodos programados y continuos.

Se realizo la afirmacién de que se encuentra relacion entre lo que le piden al colaborador que
mejore con las capacitaciones que recibe; a lo que un 51% indicé que si y un 49% que no.
Asimismo, cuando se cuestiond acerca de las areas de desarrollo que se abarcan en las
capacitaciones, un 71% afirmé que han sido capacitados en el area del conocimiento, un 83% en
el &rea de habilidades y un 49% en el &rea emocional; con los datos numéricos se puede notar la
brecha existente en cuanto a la atencidon de las areas importantes de desarrollo. Y esto se apoya en
la teoria de Grados (2013) donde presenta tres areas a tomar en cuenta al momento de capacitar,
gue son, cognoscitiva, psicomotriz y afectiva ya que ellas aportan, mas conocimientos, mas
habilidades y cambios de actitud en los colaboradores para beneficio de las organizaciones. No
esta de mas recordar que estos son aspectos a considerar en la elaboracion y aplicacion de las
evaluaciones del desempefio; de ahi, que sea considerada una herramienta Util para la deteccion de

necesidades de capacitacion.

Luego de discutir los resultados mas relevantes, para dar respuesta a la pregunta de este estudio,
se pudo establecer que la relacion entre las variables en la empresa, se presenta al utilizar la
evaluacion del desempefio como herramienta para la deteccion de necesidades y asignacion de
capacitaciones, con énfasis en el area de habilidad, para grupo especifico de colaboradores; ya que
hubo registro de respuestas contrarias a la mayoria. Esto se identificd al tomar en cuenta los puestos
gue ocupan las personas que formaron parte de la muestra de estudio. El 78% pertenece al nivel
operativo donde se incluyen vendedores y, un total de 22% pertenece al nivel de mandos medios

al ser jefes inmediatos.

En consideracién de lo anterior, es importante resaltar lo que indica Chiavenato (2011) en relacion
a ambas variables de estudio, donde explica que la evaluacion del desempefio tiene diversas

utilidades, entre ellas la deteccion de necesidades de capacitacion y formacion; esto debido a que
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ambas contienen secciones de conocimiento, capacidad, comportamiento, actitud y competencia.
Cumplen un ciclo en el que se evalua, se identifican areas de mejora, se capacita, se establecen
tiempos y se vuelve a planificar un periodo que responda nuevamente a necesidades,

actualizaciones, mejora continua y mayor competitividad respecto a otras empresas.
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VI. CONCLUSIONES

Se establecié que las variables poseen una relacion que permite utilizar la evaluacion del
desempefio como herramienta para detectar necesidades de capacitacion en los colaboradores de
una empresa dedicada a la venta de materiales de construccion, de Quetzaltenango; debido a que

se confirmd la existencia de ambas y la utilidad que se les da en la organizacion.

Se identifico que la evaluacion del desempefio en la empresa, incluye aspectos de conocimiento,
habilidad y actitud; ya que la mayoria de colaboradores indicé que se han tomado en cuenta al

momento de evaluarlos.

Se determino que en la empresa se incluyen las tres areas de desarrollo en las capacitaciones, que
son: cognoscitiva, psicomotriz y afectiva. Sin embargo, una de ellas recibe especial atencion y es

la psicomotriz al ser la que afiade mas habilidad en los colaboradores.

Se pudo identificar que las variables se han presentado de la siguiente manera: la evaluacion del
desempefio la lleva a cabo personal capacitado, se ha evaluado el desempefio al menos una vez al
afio, los resultados han sido Utiles para establecer capacitaciones y los colaboradores comprenden
la realizacion del proceso; pero existen debilidades en la comunicacion de resultados y
retroalimentacion por parte de algunos jefes inmediatos. En cuanto a las capacitaciones, son
constantes, se reciben en su mayoria de personal externo y se encuentra relacion entre la
capacitacion y las oportunidades de mejora en el desempefio; asimismo se verificd que las areas
de conocimiento y afectividad son las que reciben menos atencion que la de habilidad y han sido
impartidas especialmente a jefes inmediatos y vendedores; los demas colaboradores han sido parte

en ocasiones menos recurrentes.
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VIil. RECOMENDACIONES

Se recomienda continuar con la utilizacion de la evaluacion del desempefio como herramienta para
la planeacidn de capacitaciones, desde la deteccion oportuna de necesidades; para que se puedan
proporcionar aprendizajes significativos a los colaboradores que aseguren afadir valor a la

organizacion.

Es importante que se mantengan vigentes los aspectos necesarios para la evaluacion integral del
desempefio; por lo que se recomienda incluir la verificacion de conocimiento, habilidad y actitud

en todos los colaboradores.

Al planear capacitaciones se recomienda no perder de vista el desarrollo integral en las personas,
que incluye las areas cognoscitiva, psicomotriz y afectiva; para que se imparta cada una, adecuada

a las areas de trabajo que posee la empresa y de una forma equilibrada.

Se recomienda especial atencion a las oportunidades de mejora encontradas en la ejecucion de
evaluaciones del desempefio y capacitacion. Asimismo, que sea atendida la totalidad de

colaboradores para que el desarrollo sea en conjunto.

Se sugiere la implantacién de la propuesta que consiste en la aplicacion de un formato de
autoevaluacion del desempefio, adecuado a las caracteristicas de la empresa, cuyos resultados sean
utilizados para la deteccion de necesidades de capacitacion y el establecimiento de temas

importantes.
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ANEXOS
Anexo 1
Propuesta
“Autoevaluacion del desempefio y capacitacion”

Introduccion

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico, de estimacién cuantitativa y cualitativa,
de la eficacia con la que los colaboradores llevan a cabo las actividades en el area de trabajo a su
cargo; busca determinar la contribucion de la persona a la organizacion de acuerdo a al
cumplimiento, rendimiento y conducta demostrados. Al hablar de autoevaluacion se hace
referencia a uno de los métodos para llevar a cabo dicho proceso. Y este consiste en permitirle al
colaborador, realizar un autoanalisis de las caracteristicas del propio desempefio. Por su parte, la
capacitacion constituye el nucleo de un esfuerzo continuo, disefiado para mejorar las competencias
de las personas y, en consecuencia, el desempefio de la organizacion. Se trata de uno de los
procesos mas importantes de la administracion de los recursos humanos debido a que desarrolla el

talento con el que cuenta la empresa.

Ambos resultan necesarios para el crecimiento empresarial; ya que una empresa gque no investiga
sobre las fortalezas y areas de mejora de los colaboradores y el entorno, dificilmente podra
atenderlas. A continuacion, se presenta una propuesta dirigida a una empresa dedicada a la venta
de materiales de construccion, de Quetzaltenango. La cual se titula Autoevaluacion del desempefio
y capacitacién; que contiene un formato de autoevaluacion, util para aplicarse a los colaboradores
y que, a partir de los resultados obtenidos, se puedan identificar necesidades de capacitacién y con

qué temas se iniciara la atencion de ellas.

Justificacion

La evaluacion del desempefio y la capacitacion son de gran utilidad para las empresas debido a
que permiten que el personal tome conciencia de su trabajo, del como y para qué lo realizan; de
igual manera se convierten en una oportunidad para impulsar las fortalezas y atender las areas de
mejora encontradas en las personas. Trabajar en las empresas con consideracion de que la

evaluacion del desempefio se relaciona con la capacitacion, permitira el éxito en el logro de los
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objetivos empresariales y la satisfaccion de quienes pertenecen a ella. Las empresas, al tener
crecimiento y reconocimiento con el paso del tiempo, se ven en la necesidad de implementar los
elementos que hacen a las empresas mas competitivas en la actualidad. Esto incluye el

departamento de Recursos humanos y sus procesos fundamentales.

Sin duda, en los cambios siempre habra dificultades, pero el interés por expandirse y desarrollar a
los colaboradores con la implementacion de buenas estrategias, promovera la obtencion de
excelentes resultados. Es importante mencionar que la evaluacion del desempefio y la capacitacion
han sido poco atendidas en algunas empresas, ya que no se han investigado e implementado
adecuadamente para aprovechar el maximo de sus beneficios o también por la inversion econémica
que requieren. Por lo tanto, se propone un método de autoevaluacién, que principalmente se lleva
a cabo con la finalidad de establecer un formato que permita establecer necesidades de
capacitacion. Estratégicamente, después los resultados obtenidos seran considerados en temas a
desarrollar ya que los colaboradores, son personas con habilidades y competencias que necesitan

alimentar y desafiar constantemente.

Objetivo general

Establecer un formato de autoevaluacién del desempefio, que permita la identificacion de
necesidades de capacitacion de los colaboradores de una empresa dedicada a la venta de materiales
de construccidn, de Quetzaltenango.

Objetivos especificos

e Promover la importancia de la evaluacion del desempefio en la capacitacion a través de una
autoevaluacion.

e Mejorar la experiencia de los colaboradores respecto a la evaluacion del desempefio y su
relacién con la capacitacion.

e ldentificar los temas de capacitacion que permitan intervenir en oportunidades de mejora

encontradas en las autoevaluaciones del desempefio.
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Desarrollo de la propuesta

La evaluacion del desempefio es un proceso que permite apreciar y documentar, después de un
periodo determinado, el desenvolvimiento de los colaboradores en los puestos que ocupan. Se
puede realizar con la utilizacion de distintos métodos; uno de ellos es la autoevaluacion, que
consiste en darle a cada evaluado, la oportunidad de tomar también el rol de evaluador, al analizar
y presentar su propio criterio respecto al trabajo que realiza. Este proceso tiene distintas
finalidades, una de ellas es la deteccion de necesidades de capacitacion; es por ello que se propone
un formato de autoevaluacion aplicable a los colaboradores, que facilite establecer los temas de
capacitacion pertinentes. Al hacerla bajo el método de autoevaluacién, los colaboradores podran
iniciar con la toma de conciencia de como, porqué y para qué se realiza la evaluacion del
desempefio y que, de este modo, no sea un proceso aversivo para ellos sino una oportunidad de
reconocimiento de fortalezas y oportunidades de mejora que seran atendidas por medio de la

capacitacion.

Previo a iniciar con la implementacion de este proceso, es imprescindible, que el departamento de
recursos humanos verifique la existencia actualizada de los descriptores de puesto y que cada
colaborador tenga conocimiento del que le corresponde. Asimismo, debe conocer los objetivos
organizacionales, los del departamento al que pertenece, qué expectativas tiene la empresa acerca
del trabajo que realiza y cudles son los criterios bajo los cuales sera medido el rendimiento. De
esta manera, se garantiza que cada persona reconozca el contexto en el que serd evaluado. Se
procedera entonces a una socializacién de la propuesta con jefes, jefes inmediatos y departamento
de recursos humanos. Consistira en reunirlos para compartirles la propuesta desarrollada en este
documento, resolver dudas y coordinar los procedimientos. Luego se aplicara la autoevaluacion y

por ultimo se estableceran los temas de capacitacion.

e Generalidades a tratar en la socializacion.

Sera importante mencionar que este proceso trae consigo beneficios, entre los que se encuentran
principalmente, contar con un sistema de medicion objetivo, que proporcione informacion que
permita elevar el estandar de desempefio de los colaboradores. Esto se logra a través de la
identificacion de elementos que dinamicen la gestion del talento humano, con capacitaciones,

promociones y toma de decisiones en pro del bienestar de los colaboradores sin afectar el
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desarrollo de la organizacion. En cuanto a la autoevaluacion, en este caso permitira introducir a
todo el personal en el proceso de evaluacion del desempefio. De igual forma se presentan algunas
barreras, entre las que se pueden mencionar, tener estandares confusos, al no contar con
descriptores de puestos actualizados o que los colaboradores los desconozcan; también la sobre y
sub estimacion que las personas puedan llegar a tener de su trabajo; y la tendencia central que

establezca un mismo resultado para todos en todos los aspectos.

e Aplicacion de la autoevaluacion del desempefio.
Consistird en responder un formato con preguntas de autoandlisis, que luego permitird el

establecimiento de temas de capacitacion.
e Presentacién de informe de resultados y establecimiento de temas de capacitacion.

Con base en los resultados obtenidos en la autoevaluacion, se presentara un informe al

departamento de recursos humanos junto a los temas que se podran establecer.
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Formato de autoevaluacion del desempefio

Autoevaluacion del desempefio

Nombre del Puesto que

colaborador ocupa

- Nombre del

Area jiefei i
jefe inmediato

Fecha d_f{ Punteo total

evaluacion

Indicaciones: Marque con una X la respuesta que considere adecuada a su experiencia. La
siguiente escala sirve de referencia: 1=Nunca 2=Casi nunca  3=Casi siempre

4=Siempre

No.

Criterios

Escala

1

2

3

4

Estoy motivado al realizar mi trabajo

Encuentro apoyo en mis comparieros

Brindo apoyo a mis comparieros cuando me necesitan

Siento la libertad de expresar mis dudas a mi jefe inmediato

Me siento respetado por mis comparieros

Mantengo una buena actitud durante el dia

Conozco todo lo necesario para desempefiar mi trabajo

Encuentro dificultades para manejar el equipo que me brinda la
empresa

©O©| O N[OOI WIN|F

Conozco todo lo relacionado a la seguridad en mi area de trabajo

=
o

Resuelvo con facilidad los problemas que se me presentan

-
-

Realizo lecturas que me permitan estar actualizado en mi &rea de
desempefio

12 | Soy muy productivo durante el dia de trabajo

13 | Mantengo buena comunicacién con mis compafieros
14 | Me distraigo con facilidad

15 | Me disgusta trabajar en equipo

16 | Realizo con gusto las actividades que me delegan

-
\l

Soy puntual con mis horarios de entrada y salida

=
(0 0]

Mi relacidon con los clientes es buena

=
O

Soy cortés con todas las personas que ingresan a la empresa

N
o

Tengo presentes los propositos de la empresa

N
[y

Conozco a detalle el descriptor de mi puesto

N
N

Considero gue puedo perfeccionar mis habilidades

N
w

Estoy dispuesto a cooperar cuando hay trabajo atrasado en otras areas

N
~

Entrego la documentacion que me solicitan en el tiempo establecido

N
ol

Considero que el conocimiento que poseo es suficiente para innovar en

mi area de trabajo

Total

Puede anotar sugerencias sobre aspectos a mejorar:
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e Cronograma de actividades

Horario Actividad Recursos Responsable
Viernes Socializacién de la propuesta con | Humanos, tecnologicos, Tesi
esista
7:00 —9:00 | jefes inmediatos materiales.
Lunes martes L y o
B Aplicacion de la autoevaluacion | Humanos, tecnoldgicos, _
y miércoles 3 _ Tesista
del desempefio materiales.
7:00 — 12:00
Miércoles | Elaboracion de informe de | Humanos, tecnoldgicos, Tesist
esista
14:00 — 18:00 | evaluacion del desempefio materiales.
Jueves Presentacion de temas de | Humanos, tecnoldgicos, Tesi
esista
7:00 —9:00 | capacitacion materiales.
Recursos
e Humanos.

Se coordinaran las actividades con la encargada de recursos humanos y jefes de las distintas
areas. Participaran todos los colaboradores en la aplicacion de la autoevaluacién del desempefio.

e Tecnoldgicos.
Se hara uso de computadora, cafionera, impresora; para la socializacion, elaboracion de informe

y presentacion del formato y temas de capacitacion.

e Materiales.
Se tiene contemplado utilizar el formato impreso para mostrarlo en la socializacion y el dia de la

aplicacién; lapiceros para completar la autoevaluacion.

Evaluacion

Se haré uso de una lista de cotejo, dirigida a la encargada de recursos humanos y jefes inmediatos,
que redna informacion respecto al desarrollo de la propuesta, la calidad de los enunciados, la facil
comprension y la efectividad para establecer temas de capacitacion relevantes por medio del

formato establecido.
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Lista de cotejo

Puesto: |

| Fecha:

A continuacion, encontrara una serie de criterios que seran Utiles para evaluar la forma en que
ha sido desarrollada la propuesta “Autoevaluacion para establecer temas de capacitacion”.
Debera marcar con una X la casilla de “Si” o “No”. Si considera necesario anotar alguna

observacion puede hacerlo en la casilla correspondiente.

Criterios de evaluacion

Si

No

Observaciones

El tiempo dedicado a la socializacion de la propuesta fue
el adecuado.

La propuesta estuvo correctamente explicada en el tiempo
de socializacion.

El tiempo destinado a la aplicacion de la autoevaluacion
fue el ideal.

Los colaboradores a mi cargo demostraron una facil
comprension del formato.

Los enunciados formulados eran aplicables al area a mi
cargo.

Resolvi pocas dudas de los colaboradores a mi cargo
durante la aplicacion de la autoevaluacion.

El informe de resultados fue presentado en el tiempo
estipulado.

Los temas de capacitacion establecidos son relevantes
para el area de trabajo a mi cargo.

En términos generales, la propuesta es significativa para
el desarrollo de la empresa.

Total

Referencia de valoracion final

A = Destacado De 7a9 (Si)

B = Satisfactorio | De 5a 6 (Si)

C = Suficiente De 3a4 (Si)

D = Insuficiente | De 1 a2 (Si)
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Anexo 2

Gréafica Nium. 1

Enunciado 2. Mi desempefio es evaluado al menos una vez al afio.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 18%

13%

En desacuerdo
9%

De acuerdo
60%

Fuente: Estudio de campo (2020).

En su mayoria, los colaboradores han sido evaluados al menos una vez al afio. Lo indica un 18%

que respondié muy de acuerdo y un 60% de acuerdo con el enunciado.

Grafica Num. 2

Enunciado 3. Reconozco mi responsabilidad frente a la evaluacion del desempefio.

Muy en
desacuerdo Muy de acuerdo
5% 24%

En desacuerd
11%

De acuerdo
Fuente: Estudio de campo (2020). eo%

En la grafica se muestra que son pocos los colaboradores que no reconocen su responsabilidad
frente a la evaluacion del desempefio. Lo indica el 11% que respondi6 en desacuerdo y el 5%

muy en desacuerdo.
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Gréfica Num. 3
Enunciado 4. Me siento respetado (a) durante el proceso de evaluacion.
En desacuer, Muy en

7% desacuerdo
2%

Muy de acuerdo

De acuerdo
53%

38%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Respecto a este enunciado, los colaboradores indicaron estar muy de acuerdo en un 53% y de

acuerdo un 38%. Solamente un 7% en desacuerdo y un 2% muy en desacuerdo.

Gréafica NUm. 4

Enunciado 5. Estoy bien informado (a) de las fechas en que seré evaluado (a).

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 11%
16%

De acuerdo
29%

En desacuerdo
44%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Un alto porcentaje indicé que desconoce las fechas en que se llevan a cabo las evaluaciones del
desempefio. El 44% dijo estar en desacuerdo y el 16% muy en desacuerdo con el enunciado.
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Grafica NUm. 5

Enunciado 7. Recibo retroalimentacion por parte de mi jefe inmediato tras ser evaluado (a).

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 18%
4%

En desacuerdo
36%

De acuerdo
42%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Un porcentaje considerable indico que no recibe retroalimentacion de su jefe inmediato después
de la evaluacién del desempefio. Fue el 36% que respondi6 en desacuerdo y el 4% muy en

desacuerdo.

Grafica NUm. 6

Enunciado 8. Comprendo claramente las razones por las que me evaltan.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 7%
9%

De acuerdo
En desacuerdo 2%

42%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Los colaboradores indicaron estar de acuerdo con el enunciado en un 53%, y el 22% muy de

acuerdo en comprender por qué los evaltan.
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Grafica Num. 7

Enunciado 9. Me siento motivado (a) de participar en las evaluaciones del desempefio.

Muy en
En desacuerd desacuerdo
13% 7%

Muy de acuerdo
33%

De acuerdo
47%

Fuente: Estudio de campo (2020).

La respuesta del 47% de la muestra, dijo estar de acuerdo en estar motivado de participar en

evaluaciones del desempefio, y el 33% muy de acuerdo. Unicamente el 20% indic6 no estarlo.

Gréfica Num. 8
Enunciado 10. Me informan de los resultados de mi evaluacion del desempefio.
Muy en Muy de acuerdo

desacuerdo 11%
7%

En desacuerdo
44%

De acuerdo
38%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Un porcentaje alto dijo no ser informado de los resultados de su evaluacion del desempefio. El

44% dijo estar en desacuerdo y el 7% muy en desacuerdo.
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Grafica NUm. 9

Enunciado 11. La empresa brinda incentivos tras la demostracion de un buen desempefio.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 15%

De acuerdo
36%

En relacion al seguimiento que tiene un buen resultado del desempefio, el 38% indicé estar en

En desacuerdo
38%

Fuente: Estudio de campo (2020).

desacuerdo con el enunciado y un 36% de acuerdo. La opinién fue muy dividida.

Gréfica NUm. 10

Enunciado 12. Han evaluado el conocimiento que poseo sobre el trabajo que realizo.

Muy en
desacuerdo
1%

Muy de acuerdo
En desacuerdo 20%

18%

De acuerdo
58%

Fuente: Estudio de campo (2020).
La grafica muestra que los colaboradores consideran que se ha evaluado el conocimiento que

poseen en cuanto al trabajo que realizan en un 58% que respondié de acuerdo y un 20% muy de

acuerdo.
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Grafica Nim. 11

Enunciado 13. Considero que han podido evaluar mi forma de relacionarme con los demas.

En desacuerdo| Muyen Muy de acuerdo
13% desacuerdo

2%

20%

De acuerdo
65%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Respecto a este enunciado, los colaboradores indicaron que se ha podido evaluar como son sus

relaciones con los demas. El 65% dijo estar de acuerdo y el 20% muy de acuerdo.

Gréfica Num. 12
Enunciado 14. La evaluacion del desempefio aborda aspectos relacionados al manejo de mis

emociones en el trabajo.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 11%
7%

En desacuerdo
38%

De acuerdo
44%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Los porcentajes indican que hay colaboradores que consideran que se les evalGa en el area

emocional. El 44% dijo estar de acuerdo y el 11% muy de acuerdo.
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Grafica NUim. 13

Enunciado 15. Sé cuando alguien se acerca a observar mi desempefio para evaluarme.

Muy en
desacuerdo

Muy de acuerdo
22%

2%

En desacuerdo
42%

De acuerdo
34%

Fuente: Estudio de campo (2020).

Al cuestionar si los colaboradores sabian cuando se observaba su desempefio y se evaluaba, el 42%

dijo estar en desacuerdo y el 22% respondié muy de acuerdo.

Grafica Nim. 14

Enunciado 16. Tengo oportunidades para opinar sobre qué capacitaciones necesito recibir.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 7%
7%

En desacuerdo
35%

De acuerdo
51%

Fuente: Estudio de campo (2020).

La formulacion de esta afirmacion buscO respuestas en cuanto a la relacion que tiene la
capacitacion con las necesidades inmediatas de los colaboradores. En la gréafica se observa que
suman entre de acuerdo y muy de acuerdo, un 58%; lo que significa, que 26 colaboradores han
tenido esa oportunidad de exteriorizar sus necesidades. En contraste con un 35% que esta en

desacuerdo y 7% muy en desacuerdo con este enunciado.

71



Grafica Nim. 15

Enunciado 19. Las capacitaciones las imparten personas que pertenecen a la empresa.

Muy en  Muy de acuerdo
desacuerdo 7%
1%

De acuerdo
27%

En desacuerdo
62%

Fuente: Estudio de campo (2020).

La grafica muestra que las capacitaciones son impartidas por personas que pertenecen a la empresa
con poca frecuencia ya que Unicamente el 27% indico estar de acuerdo con el enunciado y el 7%

muy de acuerdo.

Grafica Num. 16
Enunciado 20. He asistido a otras capacitaciones como representante de la empresa.
Muy en Muy de acuerdo

desacuerdo 5%
11%

De acuerdo
31%

En desacuerdo
53%

Fuente: Estudio de campo (2020).
Segun la grafica, ha sido poca la participacion de los colaboradores en capacitaciones como

representantes de la empresa. Asi lo muestra el 5% que respondié muy de acuerdo frente al 53%

que indico estar en desacuerdo con el enunciado.
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Gréfica Num. 17
Enunciado 22. Me siento satisfecho (a) con la manera en que he sido capacitado (a).
Muy en  Muy de acuerdo

desacuerdo 7%
4%

En desacuerdo
33%

De acuerdo
56%

Fuente: Estudio de campo (2020).

La gréafica muestra que el 56% dijo estar de acuerdo en sentirse satisfechos con la manera en que

han sido capacitados en la empresa. Mientras el 33% indicé estar en desacuerdo.

Grafica Num. 18
Enunciado 23. He sido capacitado (a) para ampliar el conocimiento teérico del trabajo que

realizo.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 7%
9%

De acuerdo
En desacuerdo 42%

42%

Fuente: Estudio de campo (2020).

En la gréfica se observa que el 60% esta de acuerdo en que ha recibido capacitacién que atiende

el area del conocimiento. EI 27% dijo estar en desacuerdo.
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Gréfica Num. 19
Enunciado 24. Considero que me han capacitado para desarrollar nuevas habilidades que faciliten

mi trabajo.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 7%
9%

De acuerdo
En desacuerdo 42%

42%

Fuente: Estudio de campo (2020).

La capacitacion en el area de habilidad para el trabajo se ha desarrollado con mayor interés. Lo

muestra el 67% que respondi6 de acuerdo frente un 13% que indico estar en desacuerdo.

Grafica NUm. 20

Enunciado 25. La empresa me ha capacitado en temas relacionados al manejo de mis emociones.

Muy en Muy de acuerdo
desacuerdo 7%
9%

De acuerdo
En desacuerdo 42%

42%

Fuente: Estudio de campo (2020).

En esta gréafica, se muestra una opinion con una diferencia minima. Un total del 51% indic6 que
la empresa no los ha capacitado en el area emocional, mientras el 49% dijo que si lo ha hecho.
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Anexo 3

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
ESCALA DE LIKERT

W\ Universidad

Rafael Landivar

Tradicidn Jesuita en Guatemala

UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR
CAMPUS QUETZALTEANGO
FACULTAD DE HUMANIDADES

PSICOLOGIA INDUSTRIAL ORGANIZACIONAL

Edad:
Género: Estado Civil: Casado  Soltero Unido
Puesto: Tiempo de laborar en la empresa:
Correo electronico:
A continuacion, se le presenta una serie de
preguntas, las cuales, debera contestar con una X en
la casilla de respuesta que considere correcta, de
acuerdo a su experiencia. La presente escala se aplica | Muy de De En Muy en
Unicamente con fines de investigacion, el objetivo es | acuerdo | acuerdo | desacuerdo | desacuerdo
establecer la relacién que tiene la evaluacién del
desempefio y la capacitacion en la empresa. Los
datos se manejaran bajo estricta confidencialidad.
1 He participado en evaluaciones del
desempefio en la empresa
9 Mi desempefio es evaluado al menos una vez
al afio
3 Reconozco mi responsabilidad frente a la
evaluacidn del desempefio
4 Me siento respetado (a) durante el proceso
de evaluacion
5 Estoy bien informado (a) de las fechas en
que seré evaluado (a)
6 Considero que las personas que me evallan
estan capacitadas para hacerlo
7 Recibo retroalimentacion por parte de mi
jefe inmediato tras ser evaluado (a)
8 Comprendo claramente las razones por las
que me evallan
9 Me siento motivado (a) de participar en las
evaluaciones del desempefio
10 Me informan de los resultados de mi
evaluacion del desempefio
11 La empresa brinda incentivos tras la
demostracidn de un buen desempefio
12 Han evaluado el conocimiento que poseo
sobre el trabajo gue realizo
13 Considero que han podido evaluar mi forma
de relacionarme con los deméas
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La evaluacién del desempefio aborda

14 | aspectos relacionados al manejo de mis
emociones en el trabajo

15 Sé cuéndo alguien se acerca a observar mi
desempefio para evaluarme

16 Tengo oportunidades para opinar sobre qué
capacitaciones necesito recibir

17 La e\{aluac_:i_én de mi desempeﬁo_ ha sido util
para identificar en qué debo mejorar
Encuentro relacién entre lo que me indican

18 | que debo mejorar con las capacitaciones que
recibo

19 Las capacitaciones las imparten personas
que pertenecen a la empresa

20 He asistido a otras capacitaciones como
representante de la empresa

21 Durante el afio recibo capacitaciones
constantes

29 Me sient_o satisfec_ho (a) con la manera en
gue he sido capacitado (a)

23 He sido capacitado (a) para ampliar el
conocimiento tedrico del trabajo que realizo
Considero que me han capacitado para

24 | desarrollar nuevas habilidades que faciliten
mi trabajo

o5 La empresa me ha capacitado en temas

relacionados al manejo de mis emociones

Total
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