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RESUMEN

Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. ubicada en la Ciudad de San Salvador,
es una pequefia empresa que brinda servicios de capacitaciones, asistencia técnica y
consultoria a diversas empresas de El Salvador. Gracias a la colaboracion de una de las
integrantes del trabajo de graduacion, quien formé parte como una de las colaboradoras
activa dentro de la pequefia empresa, se logré realizar el contacto entre la Directora
Ejecutiva y el equipo de trabajo, en el cual previa a una reunién se logré detectar la
necesidad de realizar una evaluacién del desempefio para todos los colaboradores,
debido a que nunca se ha realizado una y porque se consideré como una herramienta
util y necesaria para medir las habilidades de cada colaborador, asi mismo, para conocer
cuales son las deficiencias con las que se cuentan y generar alternativas que favorezcan

los puntos de mejoras y el rendimiento en cada uno de los colaboradores.

Todos estos aspectos dieron origen a la investigacion la cual tiene por objetivo proponer
la evaluacién del desempefio como herramienta para fortalecer el rendimiento laboral de
los colaboradores que forman parte de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez
Saravia, S.A. de C.V. Todo ello con el fin de brindar servicios agiles y de calidad a los

diferentes clientes.

Para desarrollar el trabajo de grado fue necesario utilizar el tipo de investigacion
explicativo, ademas el disefio de investigacibn que se utiliz6 es el estudio no
experimental ya que no se controlaron ni se manipularon las variables. Se utilizaron las
fuentes de informacion primarias obtenida de primera mano por medio de los
colaboradores y las fuentes secundarias como consultas bibliograficas en libros de

textos, sitios web y trabajos de graduacién para recopilar informacion.

En esta investigacion, el objeto de estudio estuvo compuesto por una poblacién finita de
15 colaboradores distribuidos en diferentes puestos y actividades, se encuestaron a 8
personas del sexo femenino y 7 del sexo masculino.

Se determind que los colaboradores consideran importante que se evalué el rendimiento
laboral para mejorar y fortalecer su eficiencia dentro de la empresa al conocer no solo la

opinién de sus jefes sino también la de compafieros de trabajo.



Las principales conclusiones que se obtuvieron de la investigacion fueron las siguientes:
1. No se harealizado ninguna evaluaciéon de competencias a los colaboradores para
poder fortalecer el bajo rendimiento laboral.
2. No se ha definido un periodo de tiempo en el cual se pueda llevar a cabo una
evaluacion, y no se tiene conocimiento claro sobre la metodologia a seguir.

3. No se ha capacitado de acuerdo con las areas de mejora de cada colaborador.

Luego de concluir se recomienda lo siguiente:
1. Es importante para la pequena empresa tener una herramienta de evaluacion del
desempefio para el fortalecimiento del rendimiento laboral.
2. Se debe establecer un periodo maximo de seis meses para realizar la evaluacion
por competencias a los colaboradores.
3. Disefiar e invertir en un plan de capacitacion acorde a las necesidades de mejora
segun los resultados obtenidos por medio de la herramienta de la evaluacion por

competencias y asi fortalecer el desempefio laboral.



INTRODUCCION

Uno de los mayores retos en las empresas es alcanzar la excelencia y responder a las
necesidades de los clientes ya que estos son el motor de ser de las mismas, es por eso,
gue se vuelve necesario contar con colaboradores altamente calificados, motivados,
eficientes y eficaces; para ello la evaluacion del desempefio se convierte en un
instrumento que se utiliza para comprobar el cumplimiento de los mismos, y a su vez
contribuye a detectar necesidades de capacitacion y motivacioén en los colaboradores
con la finalidad de fortalecer su rendimiento.

Como resultado de lo anterior, en el presente documento se ha desarrollado la
investigacion titulada: “Evaluacién del desempenfio para fortalecer el rendimiento laboral
de los colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de

C.V. ubicada en la ciudad de San Salvador”.

A continuacion, se detalla el contenido de cada uno de los capitulos que componen el

documento:

El capitulo | contiene un marco de referencia sobre las generalidades de la pequefia
empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. como los antecedentes,
mision, vision, valores, servicios que ofrece y su estructura organizativa. Ademas, se
detalla el marco legal e institucional y generalidades de la pequefia empresa en El
Salvador. Seguidamente se presentan aspectos tedricos de la evaluacion del
desempefio citando definiciones de diferentes autores y el aporte del grupo investigador.
Finalmente se da a conocer la teoria basica de la evaluacion de desempefio por

competencias para el fortalecimiento del rendimiento laboral.

En el Capitulo Il se presenta el diagndstico de la situacion actual que se realiz6 a través
de una investigaciéon de campo en la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez
Saravia, S.A. de C.V.; que refleja los puntos donde se muestra la realidad en cuanto a la
evaluacion del desempefio para fortalecer el rendimiento laboral de los colaboradores
de la pequefia empresa. Este capitulo comprende la importancia y los objetivos de la
investigacion, el tipo y disefio de la investigacion, las fuentes de informacion, las técnicas

y los instrumentos que se utilizaron para la recoleccion de datos, asi como la



determinacion del universo y el célculo de la muestra, el procesamiento de la
informacioén, la tabulacién e interpretacion de los resultados obtenidos y asi poder
determinar la situacion actual en que se encuentra la pequefia empresa con respecto al
tema en estudio. Todo lo anterior dio lugar a establecer las respectivas conclusiones y

recomendaciones.

El capitulo Ill contiene la propuesta de la evaluacién de desempefio por competencias
en el cual se detallan especificaciones e instrucciones para su uso, los pasos a seguir,
clasificacion del personal a evaluar, identificacion de las competencias, descripciéon de
la ponderacién de factores, asi como los formularios para llevar a cabo la evaluacion.
También se proponen las politicas y lineamientos para la implementacién de dicho
modelo, asi como algunos mecanismos que son de mucha utilidad para dar seguimiento
a los resultados obtenidos. Seguidamente se presentan la determinacién de las
necesidades de capacitacion y sus beneficios. Finalmente se muestra un plan de
implementacion el cual detalla los recursos que seran necesarios para llevar a cabo la
propuesta y un cronograma donde se muestran las actividades que se deben realizar

para implementar el modelo.

Para finalizar el documento se presentan las diversas fuentes bibliogréaficas consultadas,
que sirvieron como guia para la elaboracién del presente trabajo de investigacién, asi

como los respectivos anexos.



CAPITULO |

MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LA EVALUACION DE DESEMPENO
PARA FORTALECER EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA PEQUENA EMPRESA GRUPO ASESOR DOMINGUEZ SARAVIA S.A. DE C.V.
UBICADA EN LA CIUDAD DE SAN SALVADOR

1.1. MARCO TEORICO

1.1.1. GENERALIDADES DE LA PEQUENA EMPRESA GRUPO ASESOR
DOMINGUEZ SARAVIA, S.A. DE C.V.

1.1.1.1. ANTECEDENTES

“Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. se constituye en el afno 2002, como una
respuesta a las necesidades de capacitacion, asistencia técnica y consultoria de las
empresas en El Salvador” (Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V., 2022)
integrando para este propésito a un grupo de profesionales con amplia experiencia en
las areas de su especializacién y que han colaborado en la formacién del recurso

humano y el fortalecimiento institucional de empresas privadas y gubernamentales.

Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. se encuentra ubicado en la Alameda
Juan Pablo I, con intercepcién al Boulevard Constitucion, Residencial Escalén Norte
Calle Suiza No. 1B, San Salvador; y cuenta con 15 colaboradores, que han sido definidos
tomando en consideracién, el grado de especializacion de los profesionales y
colaboradores que forman un grupo multidisciplinarios dispuestos a compartir sus
conocimientos y a proporcionar sus servicios con la calidad, efectividad vy
profesionalismo que los caracteriza; los servicios que proporcionan son disefiados a la
medida de las necesidades de sus clientes, garantizando calidad y confidencialidad de

la informacion.



1.1.1.2. MISION
“Ser agente de mejora continua de las empresas de El Salvador, a través de nuestros
servicios, manteniendo un alto grado de profesionalismo y calidad en las areas de

capacitacién y consultoria” (Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V., 2022)

1.1.1.3. VISION
“Convertirnos en lideres de nuestros servicios en Centroamérica y ser un pilar

fundamental de las empresas para la consecucion de sus objetivos.” (Grupo Asesor
Dominguez Saravia, S.A. de C.V., 2022)

1.1.1.4. VALORES

Excelencia y calidad en la gestion

Compromiso Social

Reconocimiento del talento y compromiso de las personas
Trabajo en equipo

Igualdad de oportunidades

o g s~ N PE

Responsabilidad en nuestro trabajo

1.1.1.5. ASPECTOS GENERALES

Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. cuenta con quince colaboradores

laborando en la actualidad.

1.1.1.6. SERVICIOS QUE OFRECE

Son aquellos que la empresa proporciona permanentemente disefiados con exclusividad

para cada uno de sus clientes, garantizando calidad y confidencialidad en la informacion.

Tipos de servicios:

1. “Capacitacion y desarrollo: Con el propdsito de cumplir el objetivo de desarrollar
la capacitacion a la medida, se efectla una investigacion diagnéstica, orientada a
conocer las caracteristicas de la empresa y de los colaboradores, y lograr satisfacer
las necesidades empresariales” (Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.,
2022)

2. “Consultoria y asistencias técnicas: Se realiza a través de consultores que
poseen los conocimientos técnicos y la experiencia necesaria para el desarrollo del

trabajo a efectuar proporcionando a sus clientes los resultados esperados con la



calidad y eficiencia que los caracteriza (Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de
C.v,, 2022).”

1.1.1.7. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V no cuenta con un organigrama sin
embargo su estructura organizativa esta compuesta principalmente por la Directora
Ejecutiva quien es la encargada de la toma de decisiones que puede favorecer o
perjudicar a la pequefia empresa, de ella procede la Administradora quien en conjunto
con el Gerente Administrativo, son los responsables de velar por la administracién
completa de todas las &reas asi mismo esta en coordinacion el area de informatica que
esta compuesto por un Técnico Asesor, también se cuenta con un Gerente de
Programas quien trabajando en equipo con el Coordinador de Capacitaciones son los
responsables de las Coordinaciones de las Capacitaciones; el Gerente de Mercadeo y
Ventas, en conjunto con 3 ejecutivos de ventas son los encargados de establecer el
estudio e identificar los servicios que los clientes necesitan mejorando las estrategia
implementar; en el area financiera se encuentra el Gerente Financiero que su area esta
conformado por el Contador y el Auditor Interno, asi mismo se tiene al Gerente de
Proyectos que este trabaja en proyectos de temas especializados y que requieren el

apoyo de un auxiliar de proyectos. .

1.2. MARCO LEGAL

La pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V., como una
empresa legalmente constituida debe cumplir la normativa legal vigente en el pais.

Dentro de ellas podemos mencionar:

1.2.1. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR

Art. 38.- “El trabajo estara regulado por un Cdédigo que tendra por objeto principal
armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y
obligaciones. Estara fundamentado en principios generales que tiendan al mejoramiento
de las condiciones de vida de los trabajadores, e incluird especialmente los derechos

siguientes:



1° Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo, que se fijara
periddicamente. Para fijar este salario se atendera sobre todo al costo de la vida, a la
indole de la labor, a los diferentes sistemas de remuneracion, a las distintas zonas de
produccién y a otros criterios similares. Este salario debera ser suficiente para satisfacer
las necesidades normales del hogar del trabajador en el orden material, moral y cultural.
2°. Todo trabajador tiene derecho a un dia de descanso remunerado por cada semana
laboral, en la forma que exija la ley.

3°. El patrono que despida a un trabajador sin causa justificada est4 obligado a
indemnizar conforme a la ley.” (Constitucion de la Republica de El Salvador, 2009., pag,
7)

Art. 43.- “Los patronos estan obligados a pagar indemnizacién, y a prestar servicios
médicos, farmacéuticos y demdas que establezcan las leyes, al trabajador que sufra
accidente de trabajo o cualquier enfermedad profesional.” (Constitucion de la Republica
de El Salvador, 2009., pag.10)

1.2.2. CODIGO DE TRABAJO

Art. 1.- “El presente Cdodigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre
patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en
principios que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores,
especialmente en los establecidos en la Seccion Segunda Capitulo Il del Titulo 1l de la
Constitucion.” (Cédigo de trabajo, 2005., pag.20)

Art. 177.- “Después de un afo de trabajo continuo en la misma empresa o
establecimiento o bajo la dependencia de un mismo patrono, los trabajadores tendran
derecho a un periodo de vacaciones cuya duracion sera de quince dias, los cuales seran
remunerados con una prestacion equivalente al salario ordinario correspondiente a dicho

lapso mas un 30% del mismo” (Codigo de trabajo, 2005,. pag. 92)



1.2.3. LEY DEL SEGURO SOCIAL.

Art. 2- “El Seguro Social cubrira en forma gradual los riesgos a que estan expuestos los
trabajadores por causa de:

Q

. Enfermedad, accidente comudn

b. Accidente de Trabajo, enfermedad profesional
c. Maternidad
d. Invalidez
e. Vejez

f. Muerte

g. Cesantia involuntaria.

Asimismo, tendran derecho a prestaciones por las causales a) y c) los beneficiarios de
una pension, y los familiares de los asegurados y de los pensionados que dependan
econdémicamente de estos, en la oportunidad, forma y condiciones que establezcan los
Reglamentos.” (Ley del Seguro Social, 2019., pag. 9)

1.2.4. LEY INTEGRAL DEL SISTEMA DE PENSIONES

La nueva ley contempla los siguientes aspectos:

Art. 16: “Los empleadores y trabajadores contribuiran al pago de las cotizaciones dentro
del Sistema en las proporciones establecidas en esta ley. La tasa de cotizaciéon del
Sistema sera del dieciséis por ciento (16%) sobre el ingreso base de cotizacion,
correspondiendo el siete punto veinticinco por ciento (7.25%) al trabajador y el ocho
punto setenta y cinco por ciento (8.75%) al empleador. En el caso de aquellos afiliados
que se encuentren recibiendo subsidio ya sea de maternidad, enfermedad o accidente
por riesgo comun o profesional, se descontara del subsidio el porcentaje que
corresponde al trabajador, mientras que el empleador cubrird el porcentaje que le
corresponde, calculado sobre el referido subsidio, el cual debera enterarlo
mensualmente a las Administradoras mientras dure la incapacidad. En ningun caso, el
incremento del 1% en la cotizacién que le corresponde al empleador, debera ser
trasladado bajo ninguna figura al trabajador”. (Ley Integral del Sistema de Pensiones,
2022, pag. 7)



“Entre los beneficios y cambios que hay con la nueva reforma estan:

1) Incremento generalizado para todos los pensionados del sistema.

2) Aument6 en un 1% la tasa de cotizacion del sistema, pasando del 15% al 16%.
Dicho incremento sera asumido por el empleador, llegando a 8.75%, y
manteniendo en 7.25% el aporte del trabajador.

3) La Comision de las Administradoras ahora seré del 1%, retirando la comisién por
seguro de siniestro que ahora pasara a la Cuenta de Garantia Solidaria. Con esta
modificacion, se elimina el doble negocio que generaban y se mantiene la
garantia del seguro.

4) Incremento a la contribucion a la Cuenta de Garantia Solidaria, pasando del 5%
al 6%.

5) No se incrementa la edad de retiro.

6) Se mantiene el funcionamiento de la cuenta de garantia solidaria, cuya finalidad
es el pago de pensiones al agotarse la cuenta individual de ahorro para

pensiones.” (Ley Integral del Sistema de Pensiones, 2022)

1.2.5. LEY DEL INSTITUTO NACIONAL DE CAPACITACION Y FORMACION.

“Con el objetivo de promover las competencias laborales y la integracion de los
ciudadanos, la Asamblea Legislativa de El Salvador aprob6 la creacién del Instituto
Nacional de Capacitacion y Formacion (INCAF). Esta nueva institucién asumira las
funciones del Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional, conocido como
INSAFORP.” (Cuentanos, 2024)

“El INCAF busca trabajar en funcion de las prioridades, planes, politicas y proyectos
estratégicos del Estado. De este modo, se asegurard la coordinacion de las instituciones
del Estado relacionadas con temas de atraccion, inversiones, fomento de exportaciones

y comercio local e internacional.” (Cuentanos, 2024).



“Este se conforma por un presidente, que sera nombrado por el mandatario salvadorefio
y tendréa un consejo integrado por:

Ministerio de Economia

Ministerio de Hacienda

Ministerio de Gobernacion

Estas entidades en conjunto determinaran el desarrollo de programas de capacitaciones
y formaciones que contribuyan a la mejora del sector empresarial y a la poblacion de las

zonas vulnerables del pais.” (Cuentanos, 2024).

1.2.6. LEY DE IMPUESTO A LA TRANSFERENCIA DE BIENES MUEBLES Y A LA
PRESTACION DE SERVICIOS.

El IVA en El Salvador corresponde al 13% sobre la base imponible que es la cantidad en
que se cuantifica monetariamente los diferentes hechos generadores del impuesto, la
cual corresponderd, por regla general al precio o remuneracién pactada en las
transferencias de bienes o la prestacion de servicios, respectivamente, o al valor

aduanero en las importaciones o internaciones.

Seran sujetos a inscripcion del IVA aquellas personas que de manera habitual o eventual
realicen importacion o internacion de bienes muebles corporales o prestacion de servicio;
dicha habitualidad debe ser calificada por la Direccion General del Ministerio de
Hacienda; el impuesto se causa al momento que tenga lugar su importacién o internacion
y se entiende ocurrido cuando se emite el documento en que consta la operacioén,

cuando se realiza el pago o cuando se dé la prestacion.

1. Prestacion de Servicios.

“Los servicios son todas aquellas operaciones habituales y onerosas (debe ser calificada
por la Direccién General del Ministerio de Hacienda) que no consistan en la transferencia
de dominio de bienes muebles corporales y que son provenientes de actos,
convenciones o0 contratos en que una parte se obliga a prestarlos y la otra se obliga a
pagar como contraprestacion; se causa el impuesto cuando se emite el documento

correspondiente, cuando se da por finalizada la prestacion, cuando se entrega el bien



objeto del servicio 0 se pone en disposicion el bien o la obra, y, cuando se paga el valor

total de la prestacion.” (Herndndez, Medrano, & Azucena, 2012).

1.2.7. LEY DEL IMPUESTO SOBRE LA RENTA

El Impuesto sobre la Renta salvadorefio grava la renta obtenida en un ejercicio o periodo
de imposicion, entendiendo por esto, todos los productos o utilidades percibidos o
devengados, ya sea en efectivo o en especie, provenientes de multiples fuentes, entre
ellas, aquéllas que provienen del capital, tales como alquileres, intereses, dividendos o

participaciones.

ASALARIADOS

Son uno de los pilares fundamentales por los que se realiza la reforma, considerando
gue el mecanismo de retencién ocasiona contratiempos y costos administrativos,
representan mas de cuatrocientas mil devoluciones para ser tramitadas y verificadas, es
por ello que se busca la simplificacion del mismo, el cual se aproxime al impuesto a

pagar.

OBLIGACION DE PRESENTAR DECLARACION

“En base al Art. 38 de la Ley del Impuesto sobre la renta, no estan obligadas a presentar
declaraciones las personas naturales domiciliadas cuyas fuentes de ingreso sean
exclusivamente salarios, sueldos, otras remuneraciones y que hayan sido objeto de
retencion, hasta un monto méaximo de $60,000.00 anual de renta obtenida, es decir, que
su impuesto sera igual a la suma de las retenciones efectuadas segun tabla. Entonces
los obligados a presentar declaracién son:

Los asalariados con rentas anuales mayores a $60,000.00. Las personas naturales a las
gue no se les efectudé retenciébn o que la suma de las retenciones efectuadas no
corresponda con el Art. 37 de la LISR. Art. 37.- El Impuesto sobre la Renta se calculara
para los casos especialmente previstos en esta ley.” (Ley del Impuesto sobre la renta,
2001., pag.23).



1.2.8. LEY DE FOMENTO, PROTECCION Y DESARROLLO PARA LA MICRO Y
PEQUENA EMPRESA

Art. 2.- “Esta Ley tiene como finalidad estimular a la Micro y Pequefia Empresa en
eldesarrollo de sus capacidades competitivas para su participacion en los mercados
nacional e internacional, su asociatividad y encadenamientos productivos; facilitando

su apertura, desarrollo, sostenibilidad, cierre y liquidacion a través de:

a) Establecer las bases para la planeacion y ejecucion de las actividades
encaminadas a la articulacion de la Micro y Pequefia Empresa con el desarrollo
territorial

b) Instaurar un sistema de coordinacién interinstitucional como 7 Ley de Fomento,
Proteccion y Desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa instrumento de apoyo a
las politicas de fomento y desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa, que
armonice la gestion que efectdan las diversas entidades publicas y privadas;

c) Promover la creacién de una cultura empresarial de innovacion, calidad y
productividad que contribuya al avance en los procesos de produccion,
mercadeo, distribucién y servicio al cliente de la Micro y Pequefia Empresa;

d) Establecer las bases para la planeacion y ejecucién de las actividades
encaminadas a la articulacion de la Micro y Pequefia Empresa con el desarrollo
territorial.” (Ley de fomento, protecciéon y desarrollo para la micro y pequefia
empresa, 2018)

1.3. MARCO INSTITUCIONAL

Leyes Instituciones

Constituciéon de la Republica de EI | Corte Suprema de Justicia a través de la

Salvador Sala de lo Constitucional;

Cdédigo de Trabajo Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Ley del Seguro Social Instituto Salvadorefio del Seguro Social
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Ley de Impuesto a la transferencia de
bienes muebles y a la prestacién de | Ministerio de Hacienda de El Salvador

servicios.

Ley de Impuesto sobre la renta. Ministerio de Hacienda de El Salvador.

_ _ Superintendencia del Sistema
Ley Integral del Sistema de Pensiones ) _
Financiero
_ _ Ministerio de Economia
Ley del Instituto Nacional de o _
Ministerio de Hacienda

Capacitacion y Formacion S B
Ministerio de Gobernacion

Ley de fomento, proteccion y desarrollo | Comisiébn Nacional de la Micro vy

para la micro y pequefia empresa. Pequeiia Empresa.

1.4. ASPECTOS GENERALES DE LA PEQUENA EMPRESA EN EL SALVADOR

1.4.1. PEQUENA EMPRESA

“Persona natural o juridica que opera en los diversos sectores de la economia, a través
de una unidad econdémica con un nivel de ventas brutas anuales mayores a 482 hasta
4,817 salarios minimos mensuales de mayor cuantia y con un maximo de 50
Trabajadores”. (Ley de fomento, proteccion y desarrollo para la micro y pequefia
empresa, 2018). El origen de las pequefias empresas surge por la necesidad de las
personas de ser independientes basicamente en el aspecto laboral y econédmicamente.

Son empresas tipicamente familiares con capital aportado principalmente por el duefio.

“Se constituyen con poca inversion, el capital es proporcionado por una o dos personas
gque establecen una sociedad y crece principalmente por las aportaciones del duefio o
familiares.” (Ruiz, 2014). Las actividades desarrolladas por la Micro y Pequefia Empresa
contribuyen en gran manera al sostenimiento y crecimiento de la economia nacional
dentro del marco de la iniciativa privada, al ser una de las principales generadoras de

puestos de trabajo debido a su potencialidad de aportar al desarrollo sostenible del pais
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y a la generacién de empleo digno en condiciones equitativas entre hombres y mujeres,
siendo un factor significativo para el incremento de la produccién; un medio de
realizacion de la persona humana; una fuente de estabilidad, seguridad y educacién para
los sectores en mayores condiciones de vulnerabilidad y un medio para fomentar la

cohesion social de las comunidades urbanas y rurales.

CONAMYPE impulsa a las MYPE, facilitandoles el acceso y la utilizacion de los
instrumentos de promocion y desarrollo, con el fin de crear un entorno favorable a su
competitividad. Entre los programas e instrumentos de promocién y desarrollo para las
MYPE estan los siguientes: “La capacitacion, la asistencia técnica, la innovacion, la
calidad y desarrollo tecnoldgico, los programas e instrumentos para el fomento de los
emprendimientos y empresas lideradas por mujeres, los programas de fomento a las
exportaciones, los incentivos fiscales y municipales y otros que se desarrollen en
beneficio del sector.” (Ley de fomento proteccion y desarrollo para la micro y pequefia
empresa, 2018).

1.5. ASPECTOS TEORICOS SOBRE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

1.5.1. ANTECEDENTES

La evaluacion del desempefio nace en las fuerzas armadas principalmente de los
Estados Unidos quienes acogieron el proceso de evaluacioén para llevar a cabo las
comparaciones entre grandes nameros de oficiales.
En dicho pais se adopt6, en 1917, este proceso de valoracion, principalmente, para los
siguientes fines:

1. Seleccionar a los candidatos que podran asistir a las escuelas militares.

2. Elegir, luego, a los oficiales entre los graduados en esas escuelas.

3. Evaluar periddicamente a los oficiales para conceder después los ascensos o

cambios de acuerdo con la escala determinada de puntos.

“Cabe destacar que, con el tiempo, la aplicacion de estos métodos de evaluacion se
extendi6 a la administracion de personal de la empresa privada, después de efectuar los
ajustes respectivos en este campo” (Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos,

2011). Las préacticas de la evaluacion del desempefio no son nuevas. Desde que una
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persona empled a otra, el trabajo de esta fue evaluado en funcion de la relacién costo
beneficio. En un principio el interés de dicho desempefio se dirigié a la productividad de

la maquinaria.

A principios del siglo XX, la Escuela de Administracién Cientifica propicié un fuerte
avance de la teoria de la administracion que, con su propésito de aprovechar la
capacidad Optima de la maquina, dimensioné en paralelo el trabajo del hombre y calculd
con precision el rendimiento potencial, el ritmo de operacién, la necesidad de lubricacion,
el consumo de energia y el tipo del ambiente fisico exigido para su funcionamiento. Sin
embargo, se consideraba que el hombre era motivado tan sélo por objetivos salariales y

econémicos.

‘Los programas de evaluacion son fundamentales dentro del sistema de Recursos
Humanos en cualquier compafia. Estos, ademas, contribuyen a la determinacion del
salario, a la promocién, al mejoramiento continuo, al establecimiento de planes de
capacitacion y desarrollo; para investigacion y para acciones de personal tales como

traslados, suspensiones y hasta despidos, etc.” (Cornejo, Guirola, & Perez, 2012).

Por lo tanto, la evaluacién de desempefio ha sido importante para el area de Recursos
Humanos ya que comienzan a tomarle importancia a los colaboradores y su rendimiento
en cuanto a las actividades que realizan en su trabajo. De esta manera, se observan las
eficiencias en el personal evaluado y se procede a realizar capacitaciones o acciones

que ayuden a mejorar el desempefio.

1.5.2. CONCEPTOS

Definicion de Evaluacion:

1. “Acto de comparar una medida con un estandar y emitir un juicio basado en la
comparacion”. (Mager, 1975).

2. “Proceso de reconocer las &reas de decision importantes, seleccionar, reconocer
y analizar la informacién apropiada para transmitir datos que ayuden a tomar

decisiones para tomar alternativas”. (Morales, 2001).
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3. "Es un proceso sistematico continuo e integral destinado a determinar hasta qué

punto fueron logrados los objetivos previamente determinados”. (Fermin, 1971).

A partir de esta muestra de definiciones se consideran dos notas que subyacen en ellas
y que son importantes:
1.La evaluacién como una determinacion de medida.
2.La evaluacién como integrada en todos los procesos (todos los momentos, todos
los componentes, relacion entre objetivos y resultados).

Con respecto a lo antes mencionado, se define la evaluacibn como un proceso que,
partiendo de unos criterios dados, pretende la obtencion de la informacién necesaria que
permita emitir juicios de valor y tomar las decisiones oportunas de acuerdo con los

objetivos que se desean lograr.

Definicién de Desempefio:

1. “Se define como las acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma
que un buen desempenio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta
una organizacién. El autor menciona que el desemperio es el aporte que el individuo
da a las diferentes actividades para el logro de los objetivos. Es decir, el desempefio
se ve reflejado tanto por su trabajo como por su comportamiento.” (Chiavenato,
Administracién de Recursos Humanos, 2011).

2. “Es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas
conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes momentos temporales a
la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional”. (Echeverria, 2009).

3. “Es un proceso eficaz del personal que desarrolla su trabajo dentro de las
organizaciones, la cual es de mucha importancia para la organizacion en el logro de
sus objetivos, originando en el trabajo un funcionamiento con motivacion y
satisfaccion laboral”. (Judge & Robbins, 2013).

De acuerdo con las definiciones antes mencionadas se puede expresar que el

desempenio es la capacidad que posee el colaborador al realizar su trabajo y optimizar
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Sus recursos para hacer sus tareas en menos tiempo y con mayor calidad, lo cual resulta

beneficioso para la empresa.

Definicién de Evaluacion del desempefio:

1. “Esuna apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto
y su potencial de desarrollo futuro del individuo en el cargo”. (Chiavenato,
Administracion de Recursos Humanos, 2011).

2. “Proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con base a
politicas y procedimientos bien definidos.” (Werther & Davis, 2014)

3. “Sistema que permite apreciar y evaluar el grado o medida en que una persona
desarrolla su trabajo. Esto significa que la evaluacién del desempefio se convierte
en una técnica que facilita dejar por escrito periédicamente, el juicio sobre la forma

en que una persona hace su trabajo.” (Serrano, 2008)

Luego de conocer diferentes conceptos, se define la evaluacién del desempefio como
un proceso donde se estima el grado de eficiencia con el que las personas realizan las
actividades y responsabilidades de los puestos de trabajo que desempefian en la

empresa gue laboran.

Definicién de Rendimiento laboral:

1. “Eslarelacion entre los objetivos/metas/tareas alcanzadas y el tiempo (en horas
trabajadas de calidad) que se han necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta
que la variable mas importante son las personas; es decir, los recursos humanos,
que son los encargados de ejecutar las funciones propias de un cargo o trabajo”.
(Carvajal, Reyes, & Zambrano, 2022).

2. “Acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta una
organizacién.” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011).

3. “Es una forma en que los empleados trabajan para alcanzar las metas comunes
de forma eficiente y sujetos a unas reglas previamente establecidas.” (Stoner,
1996)
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En general el rendimiento laboral esta enfocado en cumplir las metas establecidas por
la empresa, donde los colaboradores son los encargados de poner en practica sus
capacidades y habilidades para poder lograrlo. El rendimiento laboral siempre serd un
buen medidor de un colaborador, las empresas que invierten en sus colaboradores dan
prioridad a este tema; los colaboradores siempre buscan un trabajo donde sean
valorados por lo que hacen por la empresa, y es por eso que cuando son valorados estos
suelen dar de mas y en ese momento ya no solo es por cuidar el trabajo si no por el valor

que se le da a la empresa, como una respuesta de gratitud.

1.5.3. OBJETIVO

Su objetivo es utilizar métodos de evaluacion, para establecer normas y medir el
desempeno de los colaboradores. “Ademas, justifica el monto de remuneracién
establecida por escala salarial, por el gerente o jefe, busca una oportunidad (de caracter
motivacional) para que el jefe inmediato examine el desempefio del subordinado y
fomente la discusién acerca de la necesidad de supervision, con este fin el gerente o jefe

programa planes y objetivos para mejorar el desempefio.” (Chiavenato, 2011., pag.206)

Dado lo anterior, se dice que el objetivo de la evaluacion de desempefio es adecuar y
capacitar al individuo en su puesto de trabajo, incentivar salarialmente su desempefio
mejorar las relaciones humanas entre superiores y subordinados y estimar el potencial
de desarrollo de los colaboradores. El objetivo de Grupo Asesor Dominguez Saravia,
S.A. de C.V. al aplicar un modelo de evaluacién es conocer y medir el rendimiento de
sus colaboradores con el fin de corregir las malas acciones, asi como incentivar los
buenos comportamientos de acuerdo con las normas establecidas dentro de la pequefa

empresa.

1.5.4. IMPORTANCIA

La evaluacion de desempefio proporciona informacién valiosa sobre el rendimiento de
los trabajadores que permite:
1. Vinculacién de la persona al cargo.

2. Entrenamiento.
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3. Promociones.

4. Incentivos por el buen desemperfio.

5. Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
La importancia de la evaluacion de desempefio radica en mejorar el rendimiento
mediante planes de accién antes definidos, como también ayuda a tomar decisiones
estratégicas, si existe la necesidad de realizar capacitaciones, asignacion de
responsabilidades a los empleados de cada puesto y a observar problemas que afectan

el cumplimiento de sus actividades.

1.5.5. BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

“Cuando un programa de evaluacion del desempeno se planea, coordina y desarrolla
bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazos. Los principales beneficiarios
son el individuo, el gerente, la organizacién y la comunidad.” (Chiavenato, 2011.,
pag.207)

Para la Organizacién:

1. Proporciona un criterio objetivo para realizar las promociones

2. Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y
definir la contribucién de cada individuo.

3. Busca mejorar el clima organizacional, estableciendo mecanismos transparentes.

Para el Gerente

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, teniendo como

base variables y factores de evaluacion y, principalmente, contando con un sistema de

medida capaz de neutralizar la subjetividad.

1. Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los colaboradores.

2. Alcanzar una mejor comunicacion con los colaboradores para hacerles comprender
la mecénica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y la forma

como se esta desarrollando éste.
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Para el Individuo (colaborador)

1. “Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y
desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

2. Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segin su
evaluacién, sus puntos fuertes y débiles.

3. Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio (programas de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe realizar por
cuenta propia (aprendizaje, correccion de errores, calidad, atencion en el trabajo,
Cursos, etcétera).

Uno de los mayores retos que enfrentan las empresas hoy en dia, es contar con el
personal calificado que pueda ayudar de manera activa a concretar los objetivos de la
compainiia a través de sus competencias, habilidades, actitudes y conocimientos a la par
gue se les motiva y desarrolla, he ahi el beneficio de evaluar el desempefio del recurso
humano y el tener a un personal capacitado para el buen desarrollo de sus actividades

dentro de su puesto de trabajo.” (Chiavenato, 2011., pag. 207)

1.5.6. VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacién del desempefio tiene las siguientes ventajas:

1. Mejora el desempefio, mediante la Retroalimentacion.

2. La evaluacibn manejada sistematicamente trae consigo un mejoramiento
constante en el funcionamiento de los diferentes cargos y, por ende, la
identificacion de los puntos débiles de la empresa.

3. Ayuda a mejorar el clima empresarial, generando confiabilidad y credibilidad del

personal hacia la administracién al eliminar los juicios arbitrarios.

1.5.7. DESVENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Generalmente, los puntos débiles de la evaluacion del desempefio laboral son:
1. La falta de informacion del evaluador sobre el desempefio del evaluado.
2. Lafalta de claridad y definicién de los estandares de evaluacién
3. La falta de motivacion de los responsables jerarquicos para realizar las

entrevistas
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La evaluacion en ocasiones promueve en los colaboradores una preocupacion por los
resultados: un temor del colaborador a ser observado o calificado en cuanto a su
desempenfio, pensando en que puede ser despedido por bajo rendimiento. El empleo de

evaluadores “no entrenados” puede obstaculizar gravemente un sistema de evaluacion.

1.5.8. LA RESPONSABILIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

En la mayor parte de las organizaciones, el departamento de recursos humanos es
responsable de coordinar el disefio e implementacién de los programas de evaluacion
del desempefio. Sin embargo, es esencial que los gerentes de linea tengan un papel
clave de principio a fin. Estos tendran la responsabilidad de llevar a cabo las
evaluaciones en la realidad, y tienen que participar de manera directa en el programa si

es que ha de tener éxito.

1. Supervisor Inmediato

Es tradicional que el supervisor inmediato de un colaborador sea la eleccion mas comun
para evaluar su desempefio. Ya que este suele estar en la mejor posicion para observar
el desempefio del colaborador en el puesto, ademas que tiene la responsabilidad de

administrar una unidad especifica.

2. Colaboradores

Algunos gerentes han llegado a la conclusién de que es factible que los subordinados
los evallien, ya que los subordinados estdn en excelente posicién para valorar la
efectividad gerencial de su supervisor, y de esta manera los supervisores desarrollan
una conciencia especial de las necesidades del grupo de trabajo y realizar mejor sus

funciones gerenciales.

3. Lapropiapersona

En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo es el responsable de su
desempenfio y de su propia evaluacion. Esas organizaciones emplean la autoevaluacion
de modo que cada persona evalla el propio cumplimiento de su puesto, teniendo en

cuenta determinados indicadores que le proporciona el gerente o la organizacion.
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4. Areade Recursos Humanos

Esta alternativa es comun en las organizaciones mas conservadoras, pero que se esta
abandonando por su caracter centralizado, en este caso el area de recursos humanos
es la responsable de evaluar el desempefio de todas las personas. Cada gerente
proporciona informacién sobre el desempefio pasado de las personas, el cual es
procesado e interpretado para generar informes y programas de accion que son

coordinados por el area encargada de la administracion de recursos humanos.

1.5.9. PASOS PARA EVALUAR EL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio es un proceso de tres pasos:

1. Definir el trabajo: es cerciorarse de que el gerente y el subordinado estén de
acuerdo en cuanto las obligaciones de este y las normas del trabajo. Toda organizacién
tiene objetivos estratégicos, que son todas las metas que a largo plazo se espera
conquistar. Estos objetivos responden directamente a la cultura empresarial con la que
se cuenta. Teniendo esto en consideracion, se puede definir la metodologia que se
seguira para medir el desempefio laboral y en este sentido, es posible elegir entre varias
maneras de medir dicho desempefio, pudiendo ser evaluado directamente por su jefe,

entre pares o colegas o por los subalternos.

2. Evaluar el desempefio: significa comparar el desempefio real del subordinado
con las normas establecidas, esto suele implicar alguna especie de forma para calificar.
De cierta forma, evaluar el desempefio permite determinar los grados o puntos de
mejoras tanto para los supervisores como para los subordinados, ya que mediante la

evaluacién se puede ver el logro de los objetivos.

3. Presentar la informacién al colaborador: la evaluacién del desempefio por lo
general requiere de una o varias sesiones para presentar retroalimentacion al
colaboradory, en ellas, se analiza el desempefio y el avance del subordinado y, se hacen

planes para el desarrollo que pudiera necesita.
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1.5.10. ERRORES FRECUENTES EN LA EVALUACION DEL DESEMPENO

1.

Error por tendencia al promedio: existen evaluadores que evitan proporcionar
calificaciones muy altas o bajas y en su lugar optan por colocar a todos sus evaluados

en sus promedios de desempefio.

Permisividad e inflexibilidad: algunos evaluadores califican de una forma
extremadamente benevolente o severa, ya que se sienten movidos por un deseo
inconsciente de agradar y conquistar popularidad o de imponer un alto grado de

respeto y distancia invalidando cualquier objetividad.

Elementos culturales y politicos: existen evaluadores que son etnocentristas. Es
decir, consideran su propia cultura como la mejor. Igualmente pueden considerar su

inclinacién politica como la més indicada.

“Acciones recientes: las acciones mas recientes de un colaborador pueden afectar
en gran medida sus calificaciones, ya que es probable que estas acciones, buenas o
malas, estén presentes en la mente del evaluador.” (Werther & Davis, 2014, péag.
311)

Efecto de halo: el término halo sugiere que hay una aura positiva 0 negativa en torno
a un determinado colaborador. Esta aura puede influir en la evaluacion realizada por
el calificador. En otras palabras, este error se debe a la incapacidad del evaluador
para observar a un colaborador independientemente del aura que éste tenga y
dedicarse a estimar, de forma exclusiva, el desempefio que ha demostrado en su

puesto de trabajo.

Son muchos los factores que pueden afectar a la evaluacién y no ser todo lo objetiva y

precisa que deberia. Afortunadamente, hay una serie de pasos bastante simples que se

pueden implementar dentro de la empresa para minimizar los errores que surgen durante

el proceso de evaluacion del desempefio. Silos modelos o los formularios de evaluacion

no son lo suficientemente claros, todo el proceso peligra. Por lo tanto, la empresa puede

implementar la siguiente serie de pasos para reducir el riesgo:


https://www.kenjo.io/es/guia-evaluacion-desempeno-para-recursos-humanos
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Utilizar mdltiples criterios de evaluacioén.
Minimizar el uso de evaluaciones basadas en rasgos individuales.
Capacitar a los evaluadores para superar los problemas comunes en la
evaluacion.
4. Formar a los evaluadores para utilizar los métodos y formas de medicién
establecidas.
Hay errores que tienden a ser comunes en las evaluaciones de desempeiio, ya sea al
momento de realizar la evaluacion o simplemente en la relacion cotidiana del jefe con su
colaborador. Un error frecuente es cuando se realiza un analisis rapido y superficial, y
otro error no menos importante es cuando las percepciones y/o emociones influyen de

gran manera en el andlisis de los hechos y resultados

1.6. EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS

En el mundo empresarial se ha tomado en cuenta una herramienta para la mejora en lo
gue respecta al recurso humano y la forma en cémo se desarrolla en el dia a dia, se le
conoce como evaluacion al desempefio y se toma como una parte esencial en los

grandes mandos de las organizaciones.

1.6.1. DEFINICION DE COMPETENCIAS.

a. Una caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente relacionado
con un estandar de efectividad y una performance en un trabajo o situacion.
(Spencer & Spencer, 1993).

b. “Son el conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que los trabajadores
de una empresa deben poseer’. (Chiavenato, Administracion de recursos

humanos: El capital humano de las organizaciones, 2007)

Obviamente, estas varian dependiendo del tipo de empresa, el tipo de trabajo y el tipo
de responsabilidades individuales y de equipo. Es decir, se puede elegir distintas
competencias con las que se evaluard a un equipo o incluso a cada uno de los
integrantes. Se trata de evaluar lo que realmente importa a una empresa. Las
competencias son las cualidades y habilidades que se esperan de los colaboradores, y

pueden ser las llamadas habilidades blandas, son habilidades subjetivas mas dificiles de
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cuantificar. También conocidas como habilidades de las personas o habilidades
interpersonales, y habilidades duras, son habilidades de ensefianza que son faciles de

cuantificar.

1.6.2. DEFINICION DE EVALUACION POR COMPETENCIAS

1. Es el proceso que analiza la habilidad, capacidad y conocimiento de un colaborador
comparando las competencias exigidas y necesarias para el puesto.

2. Se considera que un colaborador con mejores competencias y habilidades acabara
siendo mas competente que uno con solo mas experiencia.

Busca encontrar al mejor colaborador para cada puesto segln las tareas y

responsabilidades que tenga en el dia a dia. El talento y rendimiento ideal para cada

cargo y evalla que cumpla con esa expectativa midiendo su desempefio.

Existen tres tipos de elementos que forman parte de toda competencia laboral:

. Elementos Elementos
Elementos cognoscitivos o :
actitudinales. procedimentales.
Representa el nivel de Estas definen como se Tiene relacion con la
conocimiento de algo, ya comporta una persona en destreza a la hora de
sea esto técnico o no. distintas situaciones. desarrollar una labor.

Fuente: Blog Factorial, Talent Management, Como hacer una evaluaciéon de competencias.

Es importante, ademas, que la evaluacidon por competencias no sea vista como un
examen. Agui la evaluacién por competencias tiene una clara ventaja respecto de otro
tipo de evaluaciones del desempefio pues, al centrarse en las competencias, quita en

cierto modo la presién de los objetivos.

Por regla general, se pueden evaluar las competencias en dos grupos:
1. Competencias de comportamiento: Otro de los métodos de evaluacion de
desempefio es hacer una lista de verificacion. Esta, se basa en una lista de criterios de

comportamiento que se espera que cumpla cada colaborador, como entregas a tiempo
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o0 el trabajo en equipo. El evaluador indica los elementos con los que el colaborador tiene

éxito y proporciona comentarios especificos sobre los elementos que faltan.

2. Habilidades técnicas: Proceso mediante el cual medimos las habilidades y
actitudes requeridas para ejercer la actividad laboral que garantice un eficaz desempefio
y la obtencion de los resultados esperados. Independientemente que el candidato al
puesto posea muchos conocimientos, también requiere haber desarrollado ciertas
habilidades conocidas como competencias laborales que le permita realizar con eficacia

sus funciones en cualquier ambito laboral.

1.6.3. PASOS PARA LA IMPLEMENTACION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO
POR COMPETENCIAS.

1. Definir los criterios efectivos de competencias.

a) Definir criterios de desempefio.

b) Identificar una muestra.

c) Recoger informacion.

d) Identificar tareas y los requerimientos en materia de competencias de cada una
de ellas; esto implica la definicion final de la competencia y su correspondiente
apertura en grados.

e) Validar el modelo de competencias.

f) Aplicar el modelo a los subsistemas de recursos humanos: seleccion,
entrenamiento y capacitacion, desarrollo, evaluacién de desempefio, planes de
sucesion 'y un esquema de remuneraciones” (Alles, Desempefio por

competencia: evaluacion de 360 grados, 2005)

2. Disefio del perfil de la evaluacion por competencias. Para identificar y difundir
en gqué consiste el trabajo de cada personay que se espera de ella dentro de la empresa,
las competencias deben definirse en los perfiles del puesto. Por lo tanto, es fundamental
realizar un correcto disefio de perfiles con las competencias necesarias para desarrollar

cada puesto en linea con la filosofia de la empresa y garantizar el éxito.
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3. Definir grados o factores de ponderacidn. Los grados son los distintos niveles
de exigencia de las competencias. A menudo se utilizan definiciones de caracter general

aplicables a todas las competencias en sustitucién de los grados.

1. Definicién de los niveles de competencia.
“Esta apertura en cuatro grados es arbitraria; pueden utilizarse cinco o mas niveles.”
(Alles, 2005., pag.91)

Alto o desempefio superior que segun Spencer y Spencer es una
desviacion tipo por encima del promedio de desempefio.
Aproximadamente una de cada diez personas alcanza el nivel superior en

una situacion laboral.

B Bueno, por sobre el estandar.

Minimo necesario para el puesto, pero dentro del perfil requerido. El grado
C en esta calificacion se relaciona con la definicion de Spencer y Spencer
sobre desempefio eficaz: por lo general, esto significa un nivel
“minimamente aceptable” de trabajo. Es el punto que debe alcanzar un
empleado; de lo contrario, no se le consideraria competente para el

puesto. No indica una subvaloracién de la competencia.

Insatisfactorio. Este nivel no se aplica para la descripcion del perfil, ya que,
D Si N0 es necesaria esa competencia para el puesto, no sera necesario

indicar nivel.
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2. Definir la escala numérica de los grados o factores de ponderacion segln

sea el caso.
GRADOS FACTORES
A: 100% 1: 100%
B: 75% 2: 75%
C: 50% 3: 50%
D: 25% 4: 25%
No Desarrollado: 0% 5: 0%

3. Ponderacién de la frecuencia de competencias
La autora Martha Alles establece dos tipos de ponderacion de frecuencia:

a) Método de correccidn ascendente.
“La herramienta de evaluacion presenta una escala, por ejemplo,de AaDode1a4o
de 4 a 10, y prevé opciones intermedias o puntuacion decimal para "aumentar" la
calificacion de la evaluacién cuando el evaluado presenta con cierta frecuencia

comportamiento en relacién con el nivel superior.” (Alles, 2005., pag.120)

b) Método de correccion descendente.
“Al igual que en el método de correccidon ascendente, se parte de una escala de la
competencia abierta en grados, pero, al multiplicarse por la frecuencia, la escala se

recorre en camino descendente, de alli el nombre del método.” (Alles, 2005., pag.122)

Tipo de frecuencia.

Siempre Frecuente La mitad del tiempo Ocasional Nulo
100% 75% 50% 25% 0%

Con la aplicacion de este método el grado de competencia que presenta un evaluado,
puede sufrir cambios al multiplicarse con su respectiva frecuencia obteniéndose tres

resultados posibles: mantenerse, aumentar o disminuir.
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4. Andlisis de competencias
El evaluador determinara un nivel global de desempefio con base a los resultados de la
evaluacién, en el grado de conocimientos, experiencias, habilidades y destrezas

aplicadas por el empleado durante un tiempo determinado.

“La autora Martha Alles propone el siguiente esquema de nota final” (Alles,
2005.,p4g.121):

1. EXCEPCIONAL: para aquellos que demuestran logros excepcionales vy
extraordinarios en TODAS las manifestaciones de su trabajo.

2. DESTACADO: cuando los resultados superan lo esperado.

3. BUENO: se entiende como normal, el esperable para la posicién. Este nivel debe ser
aplicado a aquellos cuyo desempefio cumple claramente todas las exigencias
principales del puesto

4. NECESITA MEJORAR: este nivel refleja un desempefio que no cumple
completamente las necesidades del puesto en las principales areas de trabajo. La
persona demuestra capacidad para lograr la mayoria de las tareas.

5. RESULTADOS INFERIORES A LOS ESPERADOS: se aplica para aquellos cuyo
trabajo en término de calidad, cantidad y cumplimiento de objetivos esta claramente

por debajo de las exigencias basicas de su puesto de trabajo".

Los evaluadores realizan recomendaciones de los resultados de la evaluacién, con la
finalidad de mejorar las competencias donde se presenta niveles bajos o no
desarrollados; algunas de las recomendaciones posibles son: capacitaciones,
entrenamiento especifico, asignacibn de proyectos, reuniones periddicas de

retroalimentacion grupal, rotacion de puesto, etc.
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Ejemplo de evaluacién por competencias
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Fuente: Alles Martha Alicia, Desempefio por competencia: Evaluacion de 360 grados Ediciones Granica S.A., Primera Edicién, Argentina 2005, Pag. 68
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CAPITULO I

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO PARA FORTALECER EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA PEQUENA EMPRESA GRUPO ASESOR DOMINGUEZ
SARAVIA S.A. DE C.V.

2.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1.1. ANTECEDENTES

Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. se constituye en el afio 2002, como una
respuesta a las necesidades de capacitacion, asistencia técnica y consultoria de las
empresas en El Salvador, integrando para este propdésito a un grupo de profesionales
con amplia experiencia en las areas de su especializacion y que han colaborado en la
formacion del recurso humano y el fortalecimiento institucional de empresas privadas y

gubernamentales.

Actualmente el rendimiento laboral de los colaboradores de la pequefia empresa Grupo
Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V., se ha visto que ha declinado en el cumplimiento
de los objetivos y de las metas establecidas, y es necesario determinar si las cualidades
y/o habilidades del personal estan cumpliendo con el perfil indicado para el puesto que

cada uno desempefia.

Tomando en cuenta que un mal trabajador puede arruinar un grupo. Por otro lado, el
desempenfio ejemplar de los empleados puede aumentar la motivacion y el resultado
final, por lo tanto, es que se toma asertivo para Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A.
de C.V. el desarrollo de la evaluacion del desempefio que permita contribuir para
fortalecer el rendimiento laboral de los colaboradores de la pequefia empresa, y que se
logren las metas y objetivos establecidos, bajo los estandares y perfiles adecuados

segun la necesidad de la empresa.

2.1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢En qué medida la evaluacién del desempefio contribuird al fortalecimiento en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor

Dominguez Saravia S.A. de C.V. ubicada en la ciudad de San Salvador?
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2.1.3. DELIMITACION DEL TEMA
2.1.3.1. TEORICA

En el presente trabajo de grado se cuenta con la informacién necesaria proporcionada
por Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. y también la informacion sera
sustentada con material bibliografico como: libros, trabajos de graduacion, paginas web,
leyes y reglamentos. Tomando asi en cuenta las variables que intervienen en el

problema las cuales seran abordadas a medida que se profundice la investigacion.
2.1.3.2. TEMPORAL

El proyecto de investigacion se llevara a cabo en el periodo de marzo a junio 2023.
2.1.3.3. ESPACIAL O GEOGRAFICA

La investigacién se realizara en las instalaciones de Grupo Asesor Dominguez Saravia
S.A. de C.V. ubicada en la Alameda Juan Pablo I, Residencial Escalén Norte Calle Suiza
No. 1 B, San Salvador.

2.2. IMPORTANCIA

El presente capitulo comprende la investigacibn de campo que se realiz6 en las
instalaciones de la pequeia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V., la
cual es importante ya que se profundiza acerca de la implementacion de la evaluaciéon

del desempefio para fortalecer el rendimiento laboral de los colaboradores.

La importancia de realizar una investigacion de campo es diagnosticar la situacién actual,
ya que permitié conocer el bajo rendimiento de los colaboradores en la realizaciéon de
sus actividades y la atencién que brindan a los clientes, para esto fue necesario
recolectar informacién util proveniente de la experiencia y conocimiento de los
colaboradores y direccién ejecutiva, a través de la formulacion de un instrumento de
recoleccion de informacién de datos apropiado.

Ademas de la implementacion de técnicas e instrumentos de investigacién de acuerdo
con el tema en estudio, todo esto permite recopilar los insumos necesarios para brindar
una evaluacion del desempefio idonea, para fortalecer y mejorar el rendimiento laboral
de los colaboradores que forman parte de la pequefia empresa Grupo Asesor

Dominguez Saravia, S.A. de C.V.
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Asi como también determinar y proporcionar a la Direccidn Ejecutiva toda la informacién
relevante que permitié determinar que evaluacion del desempefio es mas propicia, en
base a los resultados obtenidos de dichos instrumentos de investigacion y que, permitié
conocer los puntos de mejora tanto para los colaboradores como para la pequefia
empresa, sin alejarse de la mision, visidn, objetivos y metas que se contemplan en la

misma.

2.3. OBJETIVOS

2.3.1. GENERAL

Realizar un diagnéstico para conocer la situaciéon actual acerca de la implementacién de
la evaluacion del desempefio en la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia
S.A. de C.V.

2.3.2. ESPECIFICOS

1. Obtener informacion de los colaboradores acerca de la evaluacion del desempeino
para conocer la influencia que tiene en las actividades que realizan en sus puestos
de trabajo.

2. Conocer la opinién de la Direccion Ejecutiva acerca de la evaluacion del desempeno
para determinar la influencia de dicha herramienta en los colaboradores y como
favorece a la pequefia empresa.

3. Procesar la informacién obtenida de los colaboradores y direccion ejecutiva a través

de un andlisis adecuado que refleje la situacion actual.

2.4. DISENO METODOLOGICO

En la investigacion que se llevé a cabo fue necesario el apoyo de técnicas e instrumentos
donde se establecié el camino I6gico y ordenado, dichas técnicas e instrumentos se

presentan en este capitulo mas adelante.
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2.4.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion que se utilizo es el explicativo, ya que con los instrumentos de
recoleccién de datos se obtuvo una amplia comprension del tema y se conoci6 las
causas y aspectos de la situacion actual sobre la evaluacion del desempefio para
fortalecer el rendimiento laboral de los colaboradores de la pequefia empresa Grupo
Asesor Dominguez Saravia S.A. DE C.V., al realizar un analisis e interpretacion de los
datos obtenidos en relacion a la implementacién de una evaluacién de desempefio

adecuada para fortalecer el rendimiento laboral de los colaboradores.

2.4.2. DISENO DE LA INVESTIGACION

El tipo de disefio de investigacion que se utilizo es el estudio no experimental ya que no
se controlé ni se manipulé cada una de las variables. Se obtuvo de forma directa los
datos para un analisis sobre las causas y consecuencias de una inadecuada evaluacion
de desemperio, en donde se logr6é un excelente rendimiento en los colaboradores de la

pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V.

2.4.3. FUENTES DE INFORMACION

Para llevar a cabo la investigacion se utilizé la fuente de informacién primaria y la

secundaria.

243.1. FUENTES PRIMARIAS

Se obtuvo informacion de primera mano relativa a la investigacion, dicha informacién fue
facilitada por la directora ejecutiva, asi como los demas colaboradores encuestados.

2.43.2. FUENTES SECUNDARIAS

Este tipo de informacién se obtuvo a través de datos externos provenientes de consultas
bibliograficas en los libros de texto, memoria de labores, documentos impresos
proporcionados por la pequefia empresa, sitios web relacionados y trabajos de
graduacion.
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2.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS

Con las técnicas que se utilizd, se permitio una relacion con el objeto de la investigacion,
de las cuales se obtuvo datos e informacion necesaria, esto para la ejecucién de un
diagnostico actual sobre la evaluacién del desempefio en la pequefia empresa Grupo
Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. las técnicas que se utilizaron en la investigacion

se detallan a continuacion:

2.5.1. TECNICAS

1. ENTREVISTA: Se utiliz6 para la recopilaciéon de informacién directa, este tipo de
técnica es selectiva, por tal motivo se entrevist6 a la directora ejecutiva, quien es la
misma encargada de Recursos Humanos, con el objetivo de solventar las dudas que
surgieron en el desarrollo de esta investigacion.

2. ENCUESTA: Se realiz6 para adquirir la informacion de las unidades de analisis que
seran sujetas a estudio, es decir, a 14 colaboradores que lo conforman el Gerente
Administrativo, el administrador, un Técnico Asesor Informatico, el Gerente de
Programas, Coordinador de Capacitaciones, el Gerente de ventas y sus ejecutivas,
el area financiera cuenta con el Gerente Financiero, trabajando en equipo con el
contador y un auditor interno y asi mismo el Gerente de Proyectos en unién con su
auxiliar de proyectos; para asi poder realizar un diagnostico de la evaluacion de
desempefio. Cabe mencionar que en la encuesta no sera sujeta de estudio la
directora ejecutiva, ya que, se le aplico el instrumento de la entrevista. Las encuestas

fueron realizadas por los integrantes del grupo de investigacion de manera virtual.

2.5.2. INSTRUMENTOS

1. CUESTIONARIO: El cuestionario fue dirigido a los 14 colaboradores que conforman
la estructura organizacional de la pequefia empresa. Est4 estructurado con
preguntas cerradas y de varias opciones con la finalidad de obtener una mejor
interpretacion y analisis de los datos obtenidos.
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2. GUIA DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA: Esta se aplico a la directora ejecutiva,
quien es la misma encargada de recursos humanos. Con un listado de preguntas
ordenadas y abiertas, de las cuales se obtuvieron las respuestas a cada una de ellas.

2.6. AMBITO DE LA INVESTIGACION

La investigacion se llevd a cabo en las instalaciones del Grupo Asesor Dominguez
Saravia S.A. de C.V. ubicada en la ciudad de San Salvador en la Alameda Juan Pablo
Il, Residencial Escalon Norte Calle Suiza No. 1 B, con la participacion de los 15

colaboradores en total de la pequefia empresa.

2.7. UNIDAD DE ANALISIS

Colaboradores de la pequefia empresa quienes proporcionaron la informacion para la
investigacion: como la directora ejecutiva y demas colaboradores de Grupo Asesor

Dominguez Saravia S.A. de C.V.

2.8. DETERMINACION DE UNIVERSO Y MUESTRA

2.8.1. UNIVERSO

Es el conjunto de unidades de observacién que fueron estudiadas. En general, el
universo es la totalidad de colaboradores que conformaron el ambito del estudio. La
determinacion del universo se conforma de la siguiente manera: 14 colaboradores con
cuestionario y la directora ejecutiva con guia de entrevista, haciendo un total de 15
colaboradores dentro de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de
C.V.

2.8.2. MUESTRA

La muestra es una parte subconjunto de elementos que se seleccionan previamente de
una poblacién para realizar un estudio. Por lo tanto, con el fin de obtener resultados mas
concretos de la situacion actual de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez
Saravia, S.A. de C.V., no se utiliz6 una muestra, debido al tamafio de la poblacion, ya

que es pequenia.
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2.8.3. CENSO

Se llevé a cabo un censo, ya que el tamafo de la poblacién es pequefio. El instrumento
de encuesta se realiz6 a los 14 colaboradores de la pequefia empresa. En cuanto al
instrumento de la entrevista, se realizd Gnicamente a la directora ejecutiva, quien es la
misma encargada de Recursos Humanos, totalizando con 15 colaboradores para dicho
censo. A continuacion, se presenta la tabla de aplicacion de instrumentos:

Total de colaboradores de la pequeiia empresa Grupo Asesor
Dominguez Saravia, S.A. de C.V.

Cargo Encuesta Entrevista
Directora Ejecutiva 1
Gerente de Mercadeo y Ventas
Administradora

Gerente Administrativo
Auxiliar de Proyectos
Gerente de Proyectos
Gerente de Programas
Auditora Interna
Contador

Gerente Financiero
Ejecutivas de ventas
Coordinador de Capacitaciones

[HEN FEENY VYN EENY [FEENY RN JEENY FEENS [ ECNY [JEENY FEEGY JEN

Técnico asesor informatico
Total

[y
=Y
[y

2.9. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Luego de haber recopilado la informacion, los datos obtenidos se procesaron por medio
de Microsoft Excel, la presentacion fue mediante graficos y tablas generadas con la

informacién que se obtuvo.
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2.9.1. TABULACION

La informacién recopilada se tabulé por pregunta, de manera ordenada, a fin de que
concordara el numero de colaboradores encuestados con los porcentajes obtenidos, su

representacion se hizo a través de cuadros estadisticos.

2.9.2. INTERPRETACION

Luego de tabular los datos, se procedio a realizar un comentario o interpretacion acerca
de la informacién de cada pregunta, esta se hizo mediante graficos y demas informacion

con el razonamiento adecuado.

2.10. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL.

2.10.1. SITUACION ACTUAL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS
COLABORADORES DE LA PEQUENA EMPRESA GRUPO ASESOR
DOMINGUEZ SARAVIA S.A. DE C.V.

Informacién general
Durante la investigacion se obtiene datos importantes sobre las generalidades de los

colaboradores a los que se encuestan, de las cuales se describen las siguientes:

Género y Edad.

Se obtiene como resultado que un total de los colaboradores para la pequefia empresa
Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. est& divido entre el 50% de género
femenino y el 50% de género masculino, en cuanto a la edad el nimero mas
representativo, esta constituido por el 64% de los colaboradores que oscilan entre los 25
y 35 afios, como segundo rango mas representativo con un 21% oscilan entre los 36 y
45 afos, y el resto de los colaboradores que lo confirman un 14% son mayores de 56

aflos o mas (Ver anexo 4, datos generales, género y edad).

Tiempo de laborar en la empresa.

Respecto al tiempo que tienen de laborar en la pequefia empresa un 43% de los
colaboradores tienen mas de 6 afios de estar activos, los cuales prestan sus servicios
para la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. otro 29%

cuentan con un rango de 1 a 3 afios de labor, por otra parte un 14% tiene colaboradores
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que oscilan entre los 4 y 5 afios de servicios, y en igual porcentaje con otro 14% de
colaboradores oscilan entre menos de 1 afio en la pequefia empresa, por lo que se
establece un punto muy beneficioso para esta, ya que, existe una buena estabilidad
laboral dentro de la misma, donde no se presenta una rotacion de colaboradores. (Ver

anexo 4, datos generales, tiempo de laborar en la empresa).

Conocimiento de la Evaluacién de desempefio por parte de los colaboradores.

En las primeras tres preguntas del cuestionario se obtiene el conocimiento que los
colaboradores tiene sobre la evaluacion de desempefio como herramienta para mejorar
el rendimiento laboral dentro de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia
S.A. de C.V. en donde, la primera pregunta refleja que una gran parte tiene conocimiento
sobre esta, denotando un 57% de la gréfica. Y es favorable conocer que mas de alguno
de ellos en algun momento ha escuchado hablar sobre esta herramienta como mejora

en sus actividades laborales.

En la pregunta nimero dos se hace hincapié si este tipo de herramienta es favorable
para mejorar el rendimiento en las tareas que desempefian dentro de la empresa, y como
respuesta se obtiene que la totalidad de los colaboradores encuestados estan en comuin
acuerdo que seria muy efectiva para facilitar sus funciones; por lo cual, es importante
gue se pueda considerar una evaluacién de desempefio adecuada para poder mejorar

sus condiciones y a la vez las de la pequeiia empresa.

En la tercera interrogante se consulta sobre la frecuencia con la que la pequefia empresa
hace evaluaciones a los colaboradores y si en el tiempo que tienen de laborar en la
empresa en algin momento ha sido evaluado su rendimiento, y caso contrario a la
pregunta anterior, en esta; el 100% de los encuestados coinciden que no han sido
evaluados ninguna vez para medir sus capacidades y mejorar su rendimiento en la

pequeiia empresa. (Ver anexo 4, pregunta No. 1, pregunta No. 2 y pregunta No. 3).
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Apoyo de jefaturas a los colaboradores.

En esta pregunta se visualiza el nivel de apoyo que tienen los colaboradores por parte
de sus jefes inmediatos, en donde las respuestas estan divididas, ya que, de 14
colaboradores encuestados, 9 de ellos manifiestan que siempre que han necesitado
ayuda para realizar sus labores, han contado con el apoyo de su jefe inmediato y se
sienten apoyados para desempefiarlas de la mejor manera. Y cinco de ellos,
representando un 36% en la grafica, indican que a veces han tenido el apoyo de su jefe
inmediato a la hora de realizar su trabajo.

Hasta cierto punto esto denota que la pequefia empresa si brinda la atencién debida a
sus colaboradores cuando estos presentan algin inconveniente para poder realizar su
trabajo y que son apoyo para ellos, y hacen que la pequefia empresa pueda brindar sus

servicios de la mejor manera. (Ver anexo 4, pregunta No. 4).

Rendimiento y crecimiento laboral.

Para este contenido se toma en cuenta la pregunta 5y 6 de la encuesta, en donde se
pregunta a los colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia
S.A. de C.V. si las capacitaciones para ellos son constantes para mantenerlos
actualizados con informacién y sistemas innovadores para que puedan ponerlos en
practica a la hora de realizar su trabajo y brindar el servicio que se ofrece, en el cual la
mayor parte de los encuestados con un 57% manifiesta que si son capacitados pero son
poco constantes. Y el otro 43% de la grafica representa a las personas que indican que

casi nunca se les ha brindado capacitacion para fortalecer sus conocimientos.

En la pregunta 6 se pretende identificar el nivel de facilidades que la pequefia empresa
pone a disposicion de los colaboradores para que puedan tener mas oportunidades en
el area laboral y sobre todo crecimiento interno dentro de la empresa, en donde las
opciones planteadas estan repartidas casi por igualdad; ya que, un 50% de ellos indican
gue casi hunca se les brindan estas oportunidades de crecimiento, y un 21% manifiesta
que si tienen esta oportunidad para poder mejorar sus condiciones dentro de la pequefia
empresa. Por tal razon, son necesarias las capacitaciones internas para tener un
personal altamente calificado y pueda brindar un servicio de calidad. (Ver anexo 4,

pregunta No. 5 y pregunta No. 6).
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Satisfaccién de las prestaciones, condiciones laborales y ambiente laboral que la
pequefia empresa brinda a sus colaboradores para recomendarla a sus colegas.

Se considera que las prestaciones, condiciones laborales y ambiente laboral que brinda
la pequefia empresa a sus colaboradores con un 64%, el cual indica, que se encuentran
muy satisfechos con estas, mientras que un 36% indica que se encuentran poco

satisfecho.

Por otro lado, al validar si los colaboradores recomiendan a la pequeiia empresa para
trabajar en ella, 10 encuestados indican que es muy probable que la recomienden con
sus amigos o colegas, mientras que 4 encuestados mencionan que es poco probable,
es decir, que se necesita mejorar las prestaciones, condiciones laborales y ambiente

laborar para alcanzar la excelencia. (Ver Anexo 4, pregunta No. 7 y pregunta No. 8).

Tipos de evaluacién de desempefio e importancia en el puesto de trabajo.

Actualmente los colaboradores de la pequefia empresa conocen la Evaluacion 360° con
un 50%, otros colaboradores indican que conocen la evaluacién por competencias con
un 36%, un colaborador indica con el 7% que conoce la investigacion de campo y el resto
con 7% que no conoce ningun tipo de evaluaciéon de desempefio. Cabe mencionar que
en la pequefia empresa no han sido evaluados formalmente y conocen de estas
evaluaciones porgue fueron evaluados en empresas donde laboraron con anterioridad,
por lo tanto, es necesario implementar una evaluacion de desempefio que permita medir
los conocimientos, habilidades y destrezas. Es por lo que consideran que la evaluacion
de desemperiio es importante para su puesto de trabajo con un 86%, el resto indica que
es poco importante con un 14%, es decir, que se debe implementar la evaluacién de
desempefio como herramienta de medicion y valoracion para fortalecer el rendimiento

laboral en los puestos de trabajo (Ver anexo 4, pregunta No. 9 y pregunta No. 15).

Evaluacion del desempefio.

El 100% de los colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez
Saravia, S.A. de C.V. consideran que, si les favorece la evaluacion de desempefio, para

el beneficio de sus actividades y tareas designadas.
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Se consulta en base a su respuesta positiva, sobre en cuales aspectos les favorece la
evaluacién del desempefo, se obtiene que el 43% dice que les favorece en el
rendimiento laboral, un 29% menciona que en el cumplimiento de metas y objetivos y un

21% indica que le favorece para identificar los puntos de mejora en la pequefia empresa.

Se pregunta sobre los aspectos que influyen en el buen rendimiento de su trabajo, el
57% responde que son los incentivos los que influyen, un 22% menciona que son los
objetivos claros y el 21% considera que es el ambiente laboral agradable (Ver anexo 4,
pregunta No. 10, pregunta No. 11 y pregunta No. 12).

Ambiente Laboral

El 43% de los colaboradores comenta que el ambiente laboral dentro de la pequefa
empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. es considerado como bueno,
mientras que el 36% responde que es muy bueno, en contra parte con un 21% que
considera el ambiente laboral como regular. Se considera que la variacion en las edades
de los colaboradores influye en la opinién de los colaboradores (Ver anexo 4, pregunta
No.13).

Tareas Laborales

En la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. el 100% de los
colaboradores tienen bien definidas sus tareas laborales, esto es un beneficio para la
pequefia empresa, ya que favorece tener por parte de sus colaboradores bien
establecidas cuales son sus tareas y responsabilidades segun el puesto que estos
desempefan dentro de la misma, evitando retrocesos o un mal cumplimiento de

objetivos.

Asi mismo un 36% de los colaboradores considera que siempre tienen los conocimientos
necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de su trabajo, en contraste de

un 64% de los resultados, mencionan que casi siempre tienen dichos conocimientos



40

necesarios, esto en consideracién que respetan los niveles jerarquicos y las diferentes

actividades que cada uno realiza (Ver anexo 4, pregunta No.14 y pregunta No.16).

Persona que debe evaluar a los colaboradores para fortalecer el rendimiento

laboral y elementos que debe incluir la evaluacién por competencias.

El 86% de los colaboradores responden que para fortalecer su rendimiento laboral debe
evaluarle su jefe inmediato, mientras que un 7% asegura que deben evaluarle sus
compafieros de trabajo, ya que, consideran que la opinién de sus compafieros de trabajo
es fundamental para fortalecer el rendimiento del trabajo que realizan y el resto de los

colaboradores indica que se le debe evaluar por medio de una autoevaluacion.

Se pregunta a los colaboradores que elementos consideran que deben incluirse en la
evaluacion del desempefio por competencias, a lo que responden con un 71% que deben
tomarse en cuenta los elementos intrapersonales (dominio de si mismo), interpersonales
(relacion con los demas), desarrollo de tareas, dominio del entorno y gerenciales (gestion
y direccion de personas). Un 21% de los colaboradores consideran que la evaluacion
por competencias solo debe incluir los elementos sobre el desarrollo de tareas y un 7%
indica que solo deben incluirse los elementos interpersonales (relacion con los demas).
Por lo tanto, los elementos con mayor porcentaje serdn tomados en cuenta en la
evaluacion del desempefio por competencias. (Ver anexo 4, pregunta No. 17 y pregunta
No. 18).

2.10.2. SITUACION ACTUAL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO SEGUN
ENTREVISTA REALIZADA A LA DIRECTORA EJECUTIVA DE LA PEQUENA
EMPRESA GRUPO ASESOR DOMINGUEZ SARAVIA S.A. DE C.V.

La directora ejecutiva comparte respuestas breves al momento de realizarle la entrevista,
por lo que manifiesta que es importante y necesario evaluar el rendimiento laboral de los
colaboradores, ya que, es una herramienta que facilita validar las cualidades y
habilidades que se estan realizando en el puesto de trabajo. Menciona que nunca han
realizado una evaluacion de desempefio porque no cuentan con un area de recursos

humanos y esta, es la responsable de realizarla, ademas los colaboradores que tenian
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hace 3 afios eran solamente 5. Durante este tiempo se ha medido el rendimiento laboral
por medio de conductas y cualidades como la atencién al cliente, la responsabilidad, el
cumplimiento de horarios, la disciplina, la entrega y disponibilidad del personal. A la vez,
indica que la estabilidad laboral de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez
Saravia, S.A. de C.V. es bastante estable; los colaboradores tienen claro cuales son sus
tareas diarias y se toman en cuenta las sugerencias que ellos tiene para solucionar las
dificultades y fortalecer el rendimiento laboral, debido a que, ellos son los que tienen el
contacto directo con los clientes y proveedores. Uno de los problemas que se tiene con
mayor frecuencia en la pequefia empresa es el cobro inmediato con los clientes, puesto
que eso les retrasa para el pago de bonos o comisiones, sin embargo, los colaboradores
toman medidas para solucionarlo con amabilidad y respeto. (Ver anexo 2, de la pregunta
No.lala9).

El tipo de evaluacién de desempefio que la directora ejecutiva conoce es la Evaluacion
360° y solamente ha escuchado sobre la evaluacion por competencias, pero nunca la ha
practicado. Considera que, los beneficios que se pueden lograr al implementar una
evaluacion de desempefio en la pequefia empresa son: obtener la oportunidad de
evaluar el potencial de cada colaborador, tomar en cuenta las tareas de dificultad que
obstaculizan el cumplimiento de metas y rotar a los colaboradores en los diferentes
puestos de trabajo segun sus habilidades. Menciona que es necesario registrar los
resultados en los expedientes de cada colaborador al momento de realizar una
evaluacién de desempefio y al mismo tiempo, indica que no considera oportuno dar a
conocer los resultados obtenidos de la evaluacién a los colaboradores, ya que, puede

perjudicar el rendimiento laboral de ellos. (Ver anexo 2, de la pregunta No. 10 a la 15).

Es muy importante dar seguimiento a los resultados obtenidos de la evaluaciéon del
desempeiio para detectar puntos de mejora y tomar decisiones que no afecten de forma
negativa a los colaboradores en cuanto a su rendimiento laboral y de igual forma, a la
pequefia empresa con el logro de objetivos y mision. (Ver anexo 2, pregunta No. 16 y

pregunta No. 17).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Los colaboradores hacen hincapié que nunca se ha implementado una
evaluacién del desempefio para medir el bajo rendimiento laboral dentro de la
pequefia empresa, mostrando una respuesta positiva ante la posible
implementacion de la evaluacion del desemperio.

La pequefia empresa, no invierte en planes de capacitacion profesional al
personal, en su lugar se enfocan a que los colaboradores sean auxiliares en la
ejecucion de las capacitaciones que brindan a sus clientes, dejando de lado la
interaccion como participante, quedando claro que no se favorecen de dicho
recurso o beneficio.

La direccidn ejecutiva considera importante y necesario realizar por primera vez
una evaluacion del desempefio, ya que, puede facilitar y validar que el
colaborador realice una labor de acuerdo con sus capacidades y habilidades,
siempre favoreciendo el cumplimiento de metas y objetivos.

Se identifica que los colaboradores tienen bien claras y definidas sus tareas y
actividades asignadas, lo cual favorece la comunicacién dentro de la pequefa
empresa.

Al no realizarse una evaluacién del desempefio, los colaboradores no tienen una
motivacién en cuanto a posibles ascensos y mejoras de los salarios, esto influye
mucho en el desempefio que tienen los colaboradores en su puesto de trabajo.
No cuenta con un area de Recursos Humanos, ni con el personal calificado para
realizar a los colaboradores la evaluacion de desempefio por competencias, a
pesar del esfuerzo, la directora ejecutiva es la encargada de ejecutar estas
tareas, sin embargo, no cuenta con las capacidades y habilidades técnicas para
comprender el proceso de evaluacion.

RECOMENDACIONES

Se considera tener una herramienta como la evaluacion del desempefio para
fortalecer el rendimiento laboral de los colaboradores; con la finalidad de efectuar
evaluaciones profundas, imparciales y obijetivas, verificando las causas de
comportamiento y las fuentes de problemas para la blisqueda de soluciones y
medidas correctivas.
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Se sugiere disefiar e invertir en un plan de capacitacion acorde a las necesidades
de los colaboradores, tomando en consideracion los resultados que se obtengan
mediante la evaluacion del desemperio.

De acuerdo con el resultado positivo y visto bueno por parte de la direccion
ejecutiva, se recomienda llevar a cabo el desarrollo de la evaluacion del
desempeiio por competencias por primera vez en la pequefia empresa Grupo
Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. el cual, permitird medir las capacidades
y habilidades de cada colaborador.

Seguir implementando una comunicacion efectiva entre los colaboradores y el
jefe inmediato para fortalecer el rendimiento laboral de las tareas y actividades
asignadas, lograr que los colaboradores sean mas productivos y eficientes y de
esta manera alcanzar la excelencia dentro de la pequefia empresa.

La direccion ejecutiva debe tomar en cuenta los resultados que se obtienen de la
evaluacion para considerar toda la informacion que los colaboradores
proporcionan y se dé la reasignacion de actividades, posibles ascensos, mejoras
de salarios, de acuerdo con las habilidades y capacidades de cada uno; con el
fin de fortalecer el desempefio laboral en la pequefia empresa.

Capacitar a la directora ejecutiva para que adquiera las capacidades y
habilidades técnicas que se necesitan para realizar la evaluacion de desempefio
por competencias de una forma clara, objetiva y justa a los colaboradores de la
pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.
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CAPITULO 1Il

PROPUESTA DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA
FORTALECER EL BAJO RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA PEQUENA EMPRESA GRUPO ASESOR DOMINGUEZ SARAVIA S.A. DE C.V.

3.1. GENERALIDADES DE LA PROPUESTA.

3.1.1. IMPORTANCIA.

El presente capitulo comprende la propuesta de una evaluacion de desempefio para la
pequena empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V., la cual es importante
ya que se pretende fortalecer el bajo rendimiento laboral de los colaboradores de la
pequefia empresa, es importante que se inicie un proceso que proporcione las
orientaciones encaminadas a mejorar el rendimiento laboral en ellos y el servicio a los

clientes para alcanzar la excelencia como empresa.

Esto se logrard mediante una supervisién adecuada que permita hacer conciencia en los
colaboradores, ya que, para lograr las metas se necesita contar con colaboradores
altamente calificados y capaces de manejar cualquier problema que se presente en la

pequeiia empresa.

Esta evaluacion se aplicara cada seis meses, ayudando a distinguir las competencias,
habilidades y deficiencias que posee cada colaborador para mejorar continuamente, sin

alejarse de la mision, vision, objetivos y metas que se contemplan en la misma.

3.1.2. OBJETIVOS

3.1.2.1. GENERAL

Diseflar una propuesta de evaluacién del desempefio por competencias que permita
fortalecer el bajo rendimiento laboral de los colaboradores de la pequefia empresa Grupo

Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V.

3.1.2.2. ESPECIFICOS
1. Formular politicas dirigidas a la ejecucion de la evaluacion del desempefio por

competencias de los colaboradores para establecer la orientacion necesaria que

contribuya al buen funcionamiento de la propuesta.
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2. Determinar las competencias requeridas segun el nivel de cada colaborador con el
fin de destacar los conocimientos y habilidades de cada puesto para lograr la mejora

continua en las tareas laborales.

3. Determinar los puntos con mayor deficiencia en cuanto al cumplimiento de las tareas
asignadas al puesto con el fin de establecer programas de capacitacién de acuerdo
con los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio basado en

competencias.

4. Recomendar un plan de implementacion de la propuesta con el fin de identificar los
recursos humanos, materiales, técnicos y financieros necesarios para el modelo de

evaluacién por competencias.

3.1.3. BENEFICIOS

3.1.3.1. PARA LA EMPRESA
Los beneficios de la evaluacion del desempefio por competencias, se veran reflejado

mediante la ejecucién de esta, ya que, podra lograr una mejora continua en las tareas
asignadas, las relaciones interpersonales y el buen servicio al cliente; poniendo en
practica las competencias, habilidades y destrezas que se requieren en cada puesto de
trabajo, todo ello contribuird a que los colaboradores fortalezcan su rendimiento laboral
de manera que la pequena empresa Grupos Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.

cumpla con los objetivos y metas propuestas.

3.1.3.2. PARA EL COLABORADOR
Mediante la implementacién de la evaluacion por competencias los colaboradores

podran conocer las areas de mejora permitiendo asi, tener un mejor rendimiento a través
del seguimiento de los resultados obtenidos en la evaluacion, adquirir mas destrezas y
conocimientos mediante las capacitaciones que fomenten el buen servicio al cliente. De
igual manera la obtencién de beneficios y reconocimientos por parte de la pequefia

empresa por su buen rendimiento.
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3.1.4. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Propuesta de evaluacion del desempefio por competencias para fortalecer el bajo

rendimiento laboral de los colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor

Dominguez Saravia S.A. de C.V.

3.1.4.1. INSTRUCCIONES.

1.

La evaluacion del desempefio por competencias esté disefiada para ser aplicado a
los colaboradores de la pequefia empresa y servird como herramienta de consulta

efectiva en futuras evaluaciones.

La propuesta presentada, corresponde a caracteristicas propias de la empresa,
guedando a criterio de la persona encargada de Recursos Humanos o Direccion
Ejecutiva la implementacion o modificacion del documento para los colaboradores

internos.

Esta propuesta de evaluacion debera ser revisado y aprobado por la directora
ejecutiva que a la vez es la encargada del area de Recursos Humanos quien debera
revisarlo y actualizarlo periddicamente, segin las necesidades de la pequefa

empresa o por el surgimiento de informacién relacionada con la misma.

3.1.4.2. POLITICAS GENERALES DE LA EVALUACION POR COMPETENCIAS.

1.
2.

Cada evaluador debera evaluar con objetividad y honestidad de forma parcial.

El 4rea encargada debe dar a conocer los criterios a evaluar y el modelo a
implementar.

Sera responsabilidad del jefe inmediato notificar al colaborador unos dias antes de
llevar a cabo la evaluacién, asi como agendar un espacio apropiado para la
retroalimentacion de esta segun los resultados obtenidos.

La evaluacion de desempefio debe realizarse cada seis meses.

La informacion obtenida debe ser confidencial y de uso exclusivo de Recursos
Humanos o de la direccion ejecutiva.

Se debera solicitar al colaborador completar de forma total la serie de preguntasy la
informacion solicitada en la hoja de evaluacion, la cual debe ir firmada tanto como el
evaluador y la persona evaluada.

Los resultados obtenidos de la evaluacion deberan ser notificados al evaluado lo més

pronto posible al finalizar la prueba.
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8. La pequefia empresa debe de implementar una serie de incentivos para los
colaboradores tomando en cuenta los resultados de la evaluacion.

3.1.4.3. PROPOSITO DE LA EVALUACION POR COMPETENCIAS.

El propdsito principal de esta evaluacion es ayudar a fortalecer el bajo rendimiento

laboral de los colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia

S.A. de C.V. Ademés del propdsito principal deber& usarse:

1. Como herramienta técnica para contribuir y fortalecer los servicios brindados por
la pequefia empresa.

2. Obtener resultados Utiles para la toma de decisiones.
Evaluar el cumplimiento de tareas asignadas a cada colaborador.
Identificar fortalezas, habilidades y oportunidades de mejora en los
colaboradores.

5. Brindar oportunidades de crecimiento laboral para los colaboradores dentro de la

pequefa empresa en base a los resultados obtenidos.

3.1.4.4. CLASIFICACION DEL PERSONAL A EVALUAR
En este paso se debe determinar a quienes se va a evaluar, el puesto al que pertenece,
también se identificara si pertenece al nivel ejecutivo o al nivel administrativo. Asi mismo
quienes seran los evaluadores:

EVALUADOR EVALUADO
Directora Ejecutiva Gerente administrativo
Gerente de mercadeo y ventas
Gerente de proyectos

Gerente de programas
Gerente Financiero

Gerente Administrativo

Administradora

Técnico asesor informatico
Gerente de Proyectos Auxiliar de proyectos
Auditora interna

Gerente Financiero
Contador

Gerente de mercadeoy
ventas
Gerente de programas Coordinador de Capacitaciones

Ejecutivas de ventas
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Nivel ejecutivo: este nivel esta constituido por quienes realizan las responsabilidades
de coordinar y controlar el trabajo de otro, es decir aquellos colaboradores que ejercen

autoridad sobre otros, en este nivel se encuentran las gerencias y jefaturas.

Personal a Evaluar EVALUADO
Gerente administrativo
Gerente de mercadeo y ventas
Gerente de proyectos

Gerente de programas
Gerente Financiero

Gerentes de todas las
areas

Nivel Administrativo: este grupo incluye a los colaboradores que realizan tareas de
apoyo para los niveles de jefatura y que sirven de soporte para el desarrollo de las
actividades fundamentales de la pequeia empresa tales como administradora, auxiliar

de proyectos, auditora interna, contador, ejecutivas de ventas, etc.

Personal a evaluar Nombre del puesto

Administradora
Auxiliar de Proyectos
Auditora Interna
Personal Administrativo |Contador

Ejecutivas de ventas
Coordinador de Capacitaciones
Técnico Asesor Informatico

3.1.45. DESCRIPCION DE PUESTOS
1. Directora Ejecutiva:

Descripcién: El director ejecutivo es responsable de preparar a la organizacion para
cumplir consistentemente con sus objetivos de desarrollo empresarial y de los
colaboradores que trabajan en la empresa. Trabaja para cumplir con la misién y los
objetivos de la empresa mediante el establecimiento de las politicas idéneas que deriven
en cambios sistematicos que respalden los procesos, procedimientos y programas de
funcionamiento establecidos
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Responsabilidades:

2.

N o gk~ wbd

Responsable

Capaces de plantear ideas y soluciones.

Capaz de tomar decisiones oportunas para el beneficio de la empresa
Con amplia experiencia en la direccién de una empresa

Ser un lider para poder dar instrucciones a su personal

Disciplinado/a

Coordinar y supervisar la actividad de otros gerentes

Gerente de Mercadeo y Ventas:

Descripcién: Gerente de ventas muy eficiente que ayude a alcanzar los objetivos de

aumento de los ingresos y adquisicion de clientes haciendo que la pequefia empresa

sea competitiva e innovadora. Sera responsable de maximizar el potencial del equipo de

ventas, elaborar planes de ventas y justificar dichos planes ante la alta direccion

Responsabilidades:

1.

Lograr el crecimiento y los objetivos de venta mediante una gestion acertada del
equipo de ventas

Disefiar e implementar un plan estratégico que aumente la cartera de clientes de
la empresa y garantice su fuerte presencia

Reclutar personal, establecer objetivos, orientar y supervisar el desempefio de
los representantes de ventas

Entablar y fomentar relaciones fuertes y duraderas con los clientes cooperando
con ellos y entendiendo sus necesidades

Presentar informes de ventas, ingresos y gastos, asi como previsiones realistas
al equipo de direccion

Identificar mercados emergentes y cambios en el mercado, siendo totalmente

conocedor de los nuevos productos y del estado de la competencia.

3. Administradora:

Descripcién: Llevar a cabo tareas administrativas, asegurandose de que el resto de las

areas cuenten con el apoyo adecuado para trabajar de manera eficiente. Entre las tareas

del administrador se incluiran el asesoramiento de los asistentes de oficina y el control



50

de todas las areas. Tendrd iniciativa y sera fiable garantizando el buen funcionamiento

de las oficinas de la pequefia empresay contribuira al impulsé del crecimiento sostenible.

Responsabilidades:

1.

4.

Coordinar las actividades y operaciones de la oficina para asegurar la eficiencia
y el cumplimiento de las politicas de la empresa

Supervisar al personal administrativo y dividir las responsabilidades para
garantizar el rendimiento

Gestionar agendas y organizar viajes, citas, etc. para la directora ejecutiva.
Gestionar las llamadas telefénicas y la correspondencia (email, cartas, paguetes,
etc.)

Hacer un seguimiento de las existencias de material de oficina y realizar pedidos
cuando sea necesario

Presentar informes de manera puntual y preparar las presentaciones/propuestas
que se le asignen.

Gerente Administrativo:

Descripcién: Experiencia para supervisar las operaciones de apoyo diarias de la

pequefia empresa y planificar los procedimientos administrativos mas eficientes

posibles. Liderar un equipo de profesionales para completar una serie de tareas

administrativas en diferentes departamentos. Un gran gerente administrativo cuenta con

excelentes capacidades comunicativas y organizativas. Sera capaz de descubrir de

manera activa nuevas formas de realizar el trabajo de un modo mas eficiente.

El objetivo consiste en garantizar que las actividades de apoyo se lleven a cabo de

manera eficiente y efectiva para permitir que las otras operaciones funcionen

debidamente.

Responsabilidades:

1.

Planificar y coordinar procedimientos y sistemas administrativos, asi como idear
modos de optimizar procesos

Contratar y formar personal, asi como asignar responsabilidades y espacio en la
oficina
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Valorar el rendimiento de los colaboradores y ofrecer asesoramiento y
orientacion para garantizar la maxima eficiencia

Controlar el inventario de los suministros de oficina y la compra de nuevo material
dedicando especial atencién a las limitaciones presupuestarias

Controlar costes y gastos para ayudar en la preparacion de presupuestos

Auxiliar de Proyectos:

Descripcién: brindar soporte al equipo de gerencia para el desarrollo y ejecucion de los

proyectos de la compafiia. Trabajara bajo la supervision directa del Gerente de

Proyectos, y sera un elemento clave en la gestion de los proyectos del area.

Responsabilidades:

1.

a kDN

6.

Apoyo en la planificacion, seguimiento y control de los proyectos de la empresa.
Gestién y seguimiento de los indicadores de desempefio de los proyectos.
Coordinacién y seguimiento de las tareas asignadas a los integrantes del equipo.
Elaboracion de informes y presentacion de resultados al Gerente de Proyectos.
Identificaciébn de riesgos y problemas en los proyectos y planteamiento de
soluciones.

Participacién en reuniones y presentaciones con los clientes

Gerente de Proyectos:

Descripcién: profesional encargado de liderar y gestionar las actividades relacionadas

con la planificacion, ejecucion y control de proyectos en diversas areas y sectores. Su

objetivo principal es asegurar que los proyectos se completen exitosamente, cumpliendo

con los objetivos establecidos, dentro del presupuesto asignado y en el tiempo previsto.

Responsabilidades:

1.
2.

Responsable de planificar el proyecto en detalle, establecer los objetivos y metas.
Asignar tareas y responsabilidades, coordinar las actividades del equipo,
fomentar la colaboracién y motivar a los miembros del equipo para lograr los
objetivos del proyecto.

El gerente de proyectos debe mantener una comunicacién clara y regular con
todos los miembros del equipo, asi como con las partes interesadas relevantes.



52

4. Responsable de monitorear y controlar el progreso del proyecto. Esto implica
realizar un seguimiento de las actividades, asegurarse de que se cumplan los
plazos, gestionar los recursos y resolver los problemas que puedan surgir.

7. Auditora Interna:

Descripcidn: Persona objetiva para afadir valor y mejorar las operaciones de la
pequefa empresa aportando un enfoque sistematico y disciplinado a la eficacia de los
procesos, control y gestion de riesgos. Debe de tener buen criterio y conocimientos
sé6lidos de procedimientos contables.

Responsabilidades:

1. Llevar a cabo y controlar todo el ciclo de auditoria, incluyendo la gestion de
riesgos y de control en la eficacia de las operaciones, credibilidad financiera y
cumplimento de todas las directivas y reglamentos aplicables
Determinar el alcance de la auditoria interna y desarrollar planes anuales
Obtener, analizar y evaluar documentacion contable, informes anteriores, datos,
diagramas de flujo, etc.

4. Elaborar y presentar informes que reflejen los resultados de la auditoria y
documentar el proceso

5. Actuar como una fuente objetiva de asesoramiento independiente para garantizar
la validez, legalidad y consecucion de objetivos

8. Contador:

Descripcién: Profesional fiable para ayudar a la alta direccion a tomar decisiones
comerciales criticas mediante el andlisis y la presentacién de datos financieros clave.
Supervisar los procedimientos contables y elaborar previsiones, presupuestos y analisis
de riesgos. Debe de tener una mente matematica excepcional combinada con una sélida
orientacion empresarial. Debes ser capaz de asumir la responsabilidad de las tareas de
contabilidad de costes, asi como ser un estratega capaz de tomar decisiones.

Responsabilidades:

1. Recopilar y analizar informacion financiera para uso interno
2. Ayudar con los presupuestos y la financiacion
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3. Ayudar a la empresa con la gestiéon de su cartera de inversiones
4. Asumir responsabilidades de procedimientos contables
5. Evaluar el rendimiento de la empresa utilizando datos clave

9. Gerente Financiero:

Descripcidn: Supervisar el area financiera de la pequefia empresa y garantizar que se
utiliza el capital y los recursos de manera beneficiosa. Crear modelos de prevision, la
evaluacion de riesgo de las inversiones y la garantia de que todas las actividades
contables cumplan los reglamentos. Amplia experiencia en la elaboracion de estrategias
financieras y la gestion de equipos de contabilidad. Encargado de la solvencia
econdmica de la pequefia empresa y de aumentar la rentabilidad a largo plazo.

Responsabilidades:

Recopilar y analizar informacion financiera para uso interno
Ayudar con los presupuestos y la financiacion

Ayudar a la empresa con la gestion de su cartera de inversiones
Asumir responsabilidades de procedimientos contables

a bk~ DN

Evaluar el rendimiento de la empresa utilizando datos clave

10. Ejecutivos de ventas:

Descripcidn: Descubrir y buscar nuevas oportunidades de ventas, negociar acuerdos y
mantener la satisfaccion del cliente. Con capacidades comunicativas para buscar
posibles clientes y demostrar nuestros servicios y productos a través del teléfono y el
email. Ayudando a satisfacer y superar las expectativas comerciales, contribuyendo al
crecimiento rapido y sostenible de la pequefia empresa.

Responsabilidades:

1. Realizar estudios de mercado para identificar posibilidades de venta y evaluar las
necesidades del cliente

2. Buscar activamente nuevas oportunidades de venta a través de llamadas en frio,
el establecimiento de contactos y los medios sociales

3. Negociar/cerrar acuerdos y gestionar quejas u objeciones
Aumentar la cartera de clientes



54

5. Realizar los brochures y medios necesarios para la promocidon de nuestros
servicios
6. Apoyo a los facilitadores en el desarrollo de las capacitaciones

11. Coordinador de Capacitaciones:

Descripcidn: Responsable de comunicarse con los participantes, proveedores, clientes
y Staff, asi como de colaborar en el desarrollo de los programas mas eficaces posibles.
Con una sdélida atencion al detalle con habilidad para realizar varias tareas a la vez y de
trabajar bajo presién. También ser un solucionador de problemas fiable y con soélidas
capacidades para la gestiébn de proyectos, garantizando que nuestros programas de
capacitacion resulten atractivos y se ejecuten sin inconvenientes.

Responsabilidades:

1. Participar en la creacién e implementacion de programas de capacitacion

2. Mantener registros de capacitacion (p. €j., listas de alumnos, horarios y hojas de
asistencia)
Reservar aulas y asegurarse de que estén adecuadamente preparadas
Preparar y distribuir materiales (p. ej., notas didacticas, formularios para
comentarios y opiniones)
Actuar de punto de contacto para proveedores y participantes
Gestionar las cuentas por cobrar y asegurarse de pagar las facturas
Presentar informes sobre las actividades de capacitacion y sus resultados

12. Técnico Asesor Informéatico:

Descripcién: Ofrecer una asistencia técnica rapida y util en sistemas informéaticos.
Responder a consultas sobre problemas técnicos bésicos y ofreciendo asesoramiento
para resolverlos. Un técnico asesor informatico debe contar con buenos conocimientos
técnicos y ser capaz de comunicarse con eficacia para comprender el problema y
explicar su solucion. También debe mostrar una actitud orientada al cliente y paciencia
para tratar con clientes dificiles.
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Responsabilidades:

1. Resolver problemas a distancia mediante técnicas de diagndstico y preguntas
pertinentes

2. Determinar la mejor solucién basada en el problema y detalles proporcionados
por los clientes internos y externos

3. Ofrecer informacidn precisa sobre productos o servicios informéticos
Identificar y sugerir posibles mejoras de los procedimientos

5. Buen conocimiento de sistemas informaticos, dispositivos mdviles y otros
productos técnicos

3.1.46. PROPUESTA DE ORGANIGRAMA

Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V., no cuentan con un organigrama
preestablecido con cada puesto de trabajo, sin embargo, a continuacion, se presenta
una muestra de propuesta, en referencia a cada rol y puesto de trabajo que se describe
en su organigrama.

DIRECTORA
EIECUTIVA
Auditor
Interno
Gerente de Gerente de Gerente Gerente Gerente de
Programas Mercadeo y Administrativo Financiero Proyectos
Ventas
Coordinador de Ejecutivos de Auxiliar de
S— Administradora Contador
Capacitaciones Ventas Proyectos
|
. s , i
Relacion de asesoria - - - - - - - !
Flujo de la autoridad —— Técnico
Informatico
Marzo / 2024
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3.1.4.7. IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS
En este apartado se identifican las competencias que se consideran necesarias para las

gerencias, jefes y personal administrativo, segun el puesto que desempenan, tomando

en cuenta las competencias cardinales y especificas.

Competencias cardinales: competencias aplicables a todos los colaboradores de la
pequefia empresa. Las competencias cardinales representan su esencia y permiten

alcanzar la vision empresarial.

Competencias especificas: competencias aplicables a grupos especificos, por ejemplo,

un area de la pequefia empresa o un cierto nivel, como el gerencial.

Competencias por evaluar en el nivel ejecutivo:

ESPECIFICAS CARDINALES
Conduccién de personas Compromiso
Comunicacion Etica
Conocimiento técnico Respeto
Liderazgo Innovacion y creatividad
Toma de decisiones Flexibilidad y adaptacion
Empoderamiento Integridad

Competencias por evaluar en el nivel administrativo:

ESPECIFICAS CARDINALES

Proactividad

Capacidad de planificacién y organizacion

Colaboracion

Orientacién al cliente interno y externo

Iniciativa-autonomia Liderazgo
Productividad
Adaptabilidad-flexibilidad
Trabajo en equipo

Responsabilidad
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DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

COMPETENCIA

SIGNIFICADO

Conduccion de personas

"Dirigir un grupo de colaboradores, distribuir tareas, delegar
autoridad, y proveer oportunidades de aprendizaje y
crecimiento". (Alles, Diccionario de Competencias: La
trilogia, 2015)

Comunicacion

"Es la accién consciente de intercambiar informacion entre
dos o méas personas con el fin de transmitir o recibir
opiniones distintas." (Studocu, 2022)

Conocimiento técnico

"Tipo de saberes aplicados que comuUnmente implican
destrezas manuales e intelectuales, asi como el uso de
herramientas y de otros conocimientos secundarios".
(Concepto E. , 2024)

Liderazgo

"Es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar,
organizar y llevar a cabo acciones para lograr sus fines y
objetivos que involucren a personas y grupos en un marco
de valores." (Excelencia, 2015)

Toma de decisiones

"Es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion
entre diferentes opciones." (accién, 2021)

Empoderamiento

"Es el proceso de fortalecimiento de las capacidades, la
autoconfianza, la perspectiva y el protagonismo de
una persona"”. (Concepto, 2022)

"Es el grado de esfuerzo que realmente hace para cumplir

Compromiso ity _ :

una obligacion que ha asumido.” (libre W. |., 2024)

"Es la disciplina que estudia la conducta humana." (Etecé,
Etica Etica, 2024)

"Es la consideracion hacia otras personas, ideas o
Respeto instituciones." (Etecé, Respeto, 2024)

Innovacion y creatividad

"El primero se refiere a un proceso mental para generar
ideas. El segundo tiene que ver con la materializacion de
esas ideas en un bien que se distinga de los demas que ya
existen." (author, 2019)

Flexibilidad y adaptacion

"Es lacapacidad de modificar el comportamiento y
adaptarse a diferentes situaciones y personas de forma
rapida y adecuada". (Balears, 2017)

"Es la capacidad que tienen las personas de comportarse

Integridad siguiendo sus principios y sus valores." (Etecé, Integridad,
2024)
"Se refiere al comportamiento anticipatorio, orientado al
Proactividad cambio y autoiniciado en diversas situaciones." (libre W. L.,

2024)

Capacidad de planificacién
y organizacion

"Es la capacidad de determinar eficazmente las metas y
prioridades de su tarea / area / proyecto estipulando la
accion, los plazos y los recursos requeridos." (Quito, 2015)



https://es.wikipedia.org/wiki/Esfuerzo
https://es.wikipedia.org/wiki/Esfuerzo
https://concepto.de/conducta/
https://es.wikipedia.org/wiki/Cambio_organizacional
https://es.wikipedia.org/wiki/Cambio_organizacional

Colaboracion
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"Es la accion conjunta, coordinada y cooperativa de dos o
mas personas o entidades, cuyos esfuerzos se suman para
lograr una meta." (Etecé, Colaboracion, 2023)

Orientacion al cliente
interno y externo

"La habilidad y voluntad de conocer las necesidades y
deseos del cliente y de actuar en consecuencia,
considerando los costos y beneficios para la organizacion."
(Competencias, 2024)

Iniciativa-autonomia

"Es una competencia basica que permite al alumno o
alumna tomar conciencia de sus conocimientos y
competencias, y de su entorno." (Caixa, 2017)

Productividad

"La productividad es la capacidad de desarrollar tareas en
determinado tiempo y con cierta cantidad de recursos
asignados que tiene nuestro negocio." (Drew, 2021)

Trabajo en equipo

"Es el trabajo hecho por un grupo de personas, donde
todos tienen un objetivo en comdn." (Industriales, 2021)

Responsabilidad

"Es la cualidad que tiene un individuo que cumple sus
obligaciones o promesas y asume las consecuencias de
sus actos." (Etecé, Responsabilidad, 2024)

3.1.4.8. CUADRO DE PONDERACION DE FACTORES
Se ubica la calificacidn final del desempefio y muestra la parte cuantitativa y cualitativa

de cada colaborador. En cuanto a los porcentajes utilizados no se podran modificar si se

llegara a alterar un resultado de la evaluacion esta quedaria sin efecto.

GRADO RANGO DESCRIPCION
A 76 a 100% Sobresaliente
B 51a75% Muy Bueno
C 26 a 50% Bueno
D 1a25% Regular
ND 0% No Desarrolla



https://concepto.de/meta/
https://concepto.de/meta/
https://concepto.de/meta/

3.1.4.9.
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DESCRIPCION DE LA PONDERACION DE FACTORES

La siguiente tabla muestra la descripcion de cada factor segun el grado que el

colaborador puede obtener.

GRADO

DESCRIPCION

Sobresaliente

El colaborador siempre va mas alld de lo exigido, sabe todo lo
necesario y hace su trabajo con calidad, ademas busca nuevas

maneras de hacer las cosas de un modo mas eficientes, se le puede

(Grado A) reconocer con incentivos por realizar bien sus tareas. Candidato a
capacitacion para su desarrollo y especializacién en las areas de
oportunidad identificadas.

Conoce y da lo necesario para realizar sus tareas, tiene la disposicion

Muy bueno | ge ayudar y se preocupa por aprender otras tareas dentro de la

(Grado B) .
pequefia empresa.

BUENo Tiene un rendimiento laboral aceptable, s6lo hace lo que se le asigna

(Grado C) sin dar un valor agregado a la pequefia empresa.

El colaborador necesita mejorar su rendimiento laboral, no se siente

Regular muy motivado en el puesto de trabajo, lo que indica que necesita

(Grado D)

programas de capacitacién para su nivelacion.

No desarrollada
(Grado ND)

El colaborador no tiene desarrolladas aquellas competencias que se
encuentran en este grado, por lo tanto, no contribuye al cumplimiento
de los objetivos de la pequefia empresa, se debera contemplar la
opcion de asignarlo a otro puesto o capacitarlo a fin de lograr el

desarrollo de dichas competencias.




3.1.4.10. FORMULARIOS PARA LA EVALUACION POR COMPETENCIAS
3.1.4.10.1. FORMULARIO DE EVALUACION PARA EL PERSONAL EJECUTIVO
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Formulario de evaluacién por competencias para el personal ejecutivo

L r”pdoysa GRUPO ASESOR DOMINGUEZ SARAVIA, S.A. DE C.V.

Fecha:

INDICACIONES GENERALES

Leer el contenido del formulario detenidamente, marcar con una "X la opcién que considere conveniente y

escribir los datos en los espacios que corresponde.

DATOS DEL EVALUADO

Nombre:

Puesto:

Jefe inmediato:

Competenci , luar Calificacién
ompetencias por evalua BlcClDIND
Conduccién de personas B | C | D |ND
Dirige grupos de colaboradores de alto desempefio, orientandolos en temas de
direccion; distribuye tareas y delega autoridad.
Brinda oportunidades de aprendizaje y crecimiento en su area
Incentiva a su gente al brindarle retroalimentacion oportuna
Se muestra abierto a adaptar su estilo de conduccion a las principales
caracteristicas de los colaboradores a su cargo.
Tiene dificultades para dirigir grupos de trabajo; no logra una adecuada
distribucion de tareas y le cuesta delegar autoridad.
Comunicacion B | C | D |ND
Escucha y entiende a los demas, manteniendo canales de comunicacion
abiertos.
Selecciona los métodos de comunicacion mas adecuados a fin de lograr
intercambios efectivos.
Escucha adecuadamente a otros y se asegura de haber comprendido
exactamente lo que desean expresar.
Mantiene una adecuada comunicacion con los integrantes de su equipo de
trabajo.
Le cuesta comunicarse de manera clara y objetiva.
Conocimiento Técnico B | C|D|ND
Entiende, conoce, lo demuestra y pone en préctica, a nivel de experto todos los
temas de su especialidad y funcion, desde lo mas sencillo hasta o méas
complejo.
Mantiene de manera constante su interés y curiosidad por aprender.
Se muestra abierto a compartir con los demds sus conocimientos y experiencias.
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Contribuye a mejor el desempefo de otros colaboradores en sus tareas, en
funcién de su propio conocimiento técnico de los temas de su especialidad
No domina adecuadamente los conocimientos técnicos requeridos para el
desemperio satisfactorio de su tarea.
Liderazgo D |ND
Define y comunica la visién de la empresa y genera a su alrededor entusiasmo,
ilusién y compromiso profundo con los objetivos y metas empresariales.
Conduce equipos a los que a su vez reportan otros equipos, de manera eficaz y
positiva, aun cuando exista cierta oposicion inicial.
Es un modelo a seguir en materia de liderazgo para sus colaboradores directos
e indirectos, en el &mbito de su area de actuacion.
Analiza las metas globales e individuales de cada grupo y los apoya en su
consecucion.
Le cuesta delegar y administrar adecuadamente los tiempos
Toma de decisiones D |[ND
Encara el proceso de toma de decisiones mediante el desarrollo sistematico de
opciones viables y convenientes, que consideran las circunstancias existentes,
los recursos disponibles y su impacto en el negocio.
Genera opciones mdltiples frente a cada situacion a resolver, y especialmente
en el caso de cuestiones criticas o sensibles para la empresa.
Al momento de seleccionar un curso de accion no evalla las posibles
consecuencias y la disponibilidad de recursos.
Empoderamiento D |[ND
Disefia e implementa métodos de trabajo que permiten otorgar poder a los
diferentes equipos de trabajo y compartir tanto los éxitos como las
consecuencias de los resultados con todos los colaboradores.
Emprende en su area acciones eficaces para mejorar y potenciar el talento tanto
en conocimientos como en competencias.
Logra alcanzar los objetivos y aprovecha la diversidad de los colaboradores de
su sector para afiadir valor a la tarea realizada.
Se desempefia con eficiencia sobre la base de los objetivos de desempefio
claros y mediables.
Su desempefio no se basa en los métodos de trabajo, especialmente disefiados
para otorgar poder a los colaboradores, por lo cual estos no pueden actuar de
acuerdo con lo esperado.
Compromiso D |ND
Actlia con velocidad y sentido de urgencia y toma decisiones de alto impacto
para alcanzar los objetivos empresariales.
Promueve en su area recursos de accion para obtener en conjunto altos niveles
de desempefio.
Aplica politicas e implementa procesos organizacionales para facilitar la
consecucion de los resultados esperados.
Demuestra un compromiso constante por mantenerse actualizado y aportar
soluciones para alcanzar los estdndares de calidad esperados.
No realiza acciones especificas tendientes a obtener altos niveles de
desempeiio.
Etica D | ND
Estructura de vision, mision, valores y estrategia de la empresa sobre la base
de valores morales y las buenas costumbres y practicas empresariales.




Establece un marco de trabajo para si mismo y para el area a su cargo basado
en el respeto tanto de las politicas de la pequefia empresa como de los valores
y principios morales.
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Promueve entre sus colaboradores los principios éticos aplicados a todas las
esferas de actuacion: profesionales, directivas o de conduccion de personas, en
lo que respecta al medio ambiente y el ambito de la sociedad y la familia.

Respeta valores y buenas costumbres, aun sobre intereses propios y de su
sector, y establece relaciones con otras personas sobre la base del respeto.

En ocasiones actla sin tener en consideracion valores morales y las buenas
costumbres y practicas empresariales.

Respeto

D |[ND

Disefia estrategia para fomentar en todo el ambito de la empresa el trato digno,
franco y tolerante.

Guia las propias acciones y las de sus colaboradores en funcién de los valores
morales y las buenas précticas profesionales.

Alienta a sus pares y compafieros de trabajo a mantener un trato respetuoso y
considerado con los demas.

Su trato no siempre es respetuoso hacia los demas.

Innovacioén y creatividad

D |ND

Posee una clara visén del mercado, tanto nacional y regional como internacional,
lo que le permite generar propuestas de solucién y/o negocios novedosos y
originales.

Disefia métodos de trabajo para su area, nuevo y diferente, que contemplan los
intereses de los clientes internos y externos, propone opciones que ni la propia
empresa ni otros habian presentado antes.

Las soluciones nuevas y originales que presenta exceden su puesto de trabajo,
ya que son aplicables en su sector de trabajo y tienen repercusién en su area
de actuacién.

Aplica los métodos de trabajo a su puesto ofreciendo nuevas y diferentes
soluciones que contemplan los intereses de los clientes internos y externos.

Aplica los métodos de trabajo a su puesto aferrdndose a sus propias opiniones
y sin contemplar los intereses de los clientes internos y externos.

Flexibilidad y adaptacién

D |[ND

Disefia politicas empresariales para enfrentar proactivamente y con eficiencia
problemas y/o situaciones diversas.

Posee tal comunicacion de mercado local y regional que le permite anticipar los
cambios del contexto, asi como sus prioridades y relaciones, y actuar en
consecuencia, dentro de su area de trabajo.

Interpreta adecuadamente las caracteristicas de personas o grupos diversos,
multiculturales, y asume su conduccion.

Comprende y valora posturas distintas a las propias, incluso puntos de vista
encontrados, modificando su propio comportamiento a medida que la situacién
cambiante lo requiere.

Implementa las instrucciones recibidas de sus superiores sin comprender sus
verdaderas implicancias en relacién con los cambios del entorno.

Integridad

D |[ND

Presenta una conducta de respeto ante los clientes, jefes y deméas comparieros
bajo cualquier circunstancia de estrés

Tiene determinado los recursos que la empresa le ha propiciado para facilitarle
el desarrollo de sus actividades, cuidando de cada uno de ellos porque esta
consciente que son herramientas
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Implementa una buena administracion del tiempo para sus responsabilidades

Posee un alto grado de compromiso con el trabajo

Comprende que toda informacién que se le entrega o presenta es de caracter
confidencial y hacer mal uso de la informaciéon puede perjudicar de manera
negativa a la empresa

Comentarios:

Firma evaluador Firma evaluado

Luego de haber hecho la evaluacion se hace un promedio de los resultados de cada
competencia dividido entre el nimero de evaluadores. Obtenido ese promedio se puede
comparar cuanto ha desarrollado el evaluado dicha competencia con respecto al

promedio o meta empresarial.

Meta Resultado % de
Empresarial obtenido | cumplimiento

Z
o

Competencia

Conduccién de personas
Comunicacion
Conocimiento técnico
Liderazgo
Toma de decisiones
Empoderamiento
Compromiso
Etica
Respeto
Innovacion y creatividad
Flexibilidad y adaptacion
Integridad

Total

P
Di5loloNo|u|s|w|N|-

[EEN
N

Meta empresarial: es el porcentaje minimo que la pequefia empresa espera que cada
competencia evaluada se encuentre desarrollada por el colaborador. Por ejemplo: la
pequefia empresa espera que cada colaborador cumpla por lo menos con el 90% de

responsabilidad en su trabajo.

Resultado obtenido: es el resultado obtenido de la evaluaciéon de cada factor evaluado
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Porcentaje de cumplimiento: es el porcentaje en que el colaborador puede cumplir,
superar o estar por debajo de la meta empresarial. Este resulta de dividir el resultado

obtenido entre la meta empresarial.

3.1.4.10.2. FORMULARIO DE EVALUACION PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO

Formulario de evaluacion por competencias para el Personal Administrativo

rupo
L Adysa GRUPO ASESOR DOMINGUEZ SARAVIA, S.A. DE C.V. Fecha:

INDICACIONES GENERALES

conveniente y escribir los datos en los espacios que corresponde.

Leer el contenido del formulario detenidamente, marcar con una "X la opciébn que considere

DATOS DEL EVALUADO

Nombre:

Puesto:

Jefe inmediato:

Competencias por evaluar Calificacion
A| B C | D | ND
Proactividad A| B | C | D | ND
Es capaz de resolver problemas o conflictos de la mejor manera.
En momentos de crisis es capaz de actuar rdpida y decisivamente.
Supera los obstaculos que se interponen en el cumplimiento de sus objetivos.
Posee una actitud positiva a los cambios internos y externos que puedan darse
en la empresa.
Tiene iniciativa de ayudar a solventar problemas de otros compafieros o de otra
area de trabajo.
Capacidad de planificacién y organizacién A| B | C | D | ND

Le cuesta planificar y organizar eficazmente las tareas que se encuentran a su
cargo.

Define acciones, etapas o plazos y recursos requeridos para el logro de objetivos
en su area de trabajo.

Disefia métodos de trabajo organizados que permitan determinar eficazmente el
rendimiento de los colaboradores.

Utiliza procesos de seguimiento y control en el avance de las tareas proyectadas
a su cargo, y aplica medidas correctivas necesarias.

Consigue superar con esfuerzo y dedicacion los obstaculos que le impiden el logro
de los objetivos planteados por el area y la empresa.
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Colaboracion D | ND
Coopera activamente con los miembros de su area en el cumplimiento de los
objetivos comunes.
Brinda apoyo y ayuda a otros y responde a las necesidades y requerimientos que
presentan.
Crea relaciones sélidas con las personas que interactla, o genera en ellas la
confianza suficiente segiin su desempefio profesional y/o personal.
Muestra interés por las necesidades de sus colaboradores y los apoya en el
cumplimiento de objetivos comunes.
Presta colaboracion a su grupo de trabajo o a comparfieros de otras areas en
temas de su especialidad.
Liderazgo D | ND
Es un modelo a seguir en materia de liderazgo para sus compafieros de trabajo
en el area.
Motiva y logra que todos lleguen juntos al objetivo de la mejor manera posible.
Muestra autenticidad en su forma de ser con los demas compafieros de trabajo.
Tiene la capacidad de escuchar los problemas de sus compafieros
Le cuesta delegar al momento de formar equipos de trabajo
Orientacion al cliente interno y externo D | ND
Escucha las necesidades de los clientes tanto internos como externos, asi como
sus problemas, y responde a ellos de manera y tiempo efectivo.
Crea un ambiente adecuado para que toda la empresa trabaje a favor de la
satisfaccion de los clientes, a fin de lograr establecer una relacién placentera con
ellos.
Revisa periédicamente el grado de satisfaccidn del cliente.
Propone acciones de mejora en su area a favor de incrementar el nivel de
satisfaccion y brindar soluciones de excelencia.
Mantiene una comunicacién fluida y constante tanto con clientes y colaboradores
a su cargo.
Iniciativa-autonomia D | ND
Realiza su trabajo siempre de la misma manera, sin aportar ideas que contribuyan
a lograr los objetivos que se le solicitan.
Implementa soluciones e ideas a nuevos problemas o retos con decision e
independencia de criterio.
Fija politicas organizacionales destinadas a que los colaboradores actien y
trabajen proactivamente.
Utiliza las aplicaciones tecnolégicas, herramientas y recursos cuando lo estima
conveniente.
Desarrolla en otros la habilidad de responder con rapidez, eficacia y eficiencia ante
nuevos problemas presentados.
Productividad D | ND
Supera los requerimientos que la empresa determina para su area.
No logra identificar ni ejecutar las correcciones que debe hacer con el fin de
disminuir la cantidad de errores en sus tareas y mejorar su rendimiento.
Plantea para si mismo y para otros, metas superiores o de igualdad segun lo
esperado por la empresa.
Posee una ruta l6gica para la obtencion de resultados, ejecutando las tareas
planeadas.




Su nivel de efectividad responde a los estandares fijados para el cargo en el que
se encuentra ejerciendo.
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Adaptabilidad-flexibilidad

ND

Lleva a cabo revisiones criticas de los objetivos bajo su responsabilidad, y propone
cambios de mejora cuando estima conveniente.

Adapta su propio accionar con el fin de lograr hacer frente a nuevos proyectos.

Tiene dificultades para adaptarse a nuevas metodologias y herramientas de
trabajo.

Modifica su accionar en pro de los objetivos que le son asignados en su area.

Comprende y aprecia perspectivas diferentes y cambia conductas a fin de
adaptarse en forma rapida y eficiente a diversos problemas y situaciones.

Trabajo en equipo

ND

Subordina los intereses personales a los objetivos grupales y apoya el trabajo de
otros de otras &reas de la empresa.

Fomenta el espiritu de colaboracién en todas las areas de la empresa.

Reconoce el esfuerzo y éxito de los demas pertenecientes o no al area que le
corresponde.

Es un ejemplo para sus compafieros por su cooperacion y buen trato con todas
las personas.

Promueve el intercambio o crecimiento laboral de los colaboradores a otras areas
con el fin de mejorar sus condiciones y las de la empresa.

Responsabilidad

ND

Fomenta dentro de su area la satisfaccion por el trabajo realizado y la obtencion
de buenos resultados a través de acciones personales y grupales.

Demuestra preocupacion por hacer bien sus tareas con preciso y calidad, con el
propésito de contribuir a través de su accionar y uso de estrategias los objetivos
planteados por la empresa en un corto plazo.

Encuentra satisfaccion personal en el trabajo que desempefa y obtencion de
buenos resultados tanto personales como grupales.

Implementa los lineamientos recibidos de sus superiores y aplica normas y
politicas en relacién con responsabilidad y obtencién de buenos resultados.

No es un referente para sus compafieros por su responsabilidad profesional y
personal.

Observaciones:

Firma evaluador Firma evaluado
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Luego de haber hecho la evaluacién se hace un promedio de los resultados de cada
competencia dividido entre el nUmero de evaluadores. Obtenido ese promedio se puede
comparar cuanto ha desarrollado el evaluado dicha competencia con respecto al

promedio o meta empresarial.

: Meta Resultado % de
No. Competencia . . S
Empresarial | obtenido |cumplimiento
1 |Proactividad
Capacidad de planificacion vy
2 |organizacién
3 |Colaboracién
4 |Liderazgo
Orientacion al cliente interno vy
5 externo
6 |Iniciativa-Autonomia
7  |Productividad
8 | Adaptabilidad-Flexibilidad
9 |Trabajo en equipo
10 |Responsabilidad
Total

Meta empresarial: es el porcentaje minimo que la pequefia empresa espera que cada
competencia evaluada se encuentre desarrollada por el colaborador. Por ejemplo: la
pequefia empresa espera que cada colaborador cumpla por lo menos con el 90% de

responsabilidad en su trabajo.

Resultado obtenido: es el resultado obtenido de la evaluacién de cada factor evaluado
Porcentaje de cumplimiento: es el porcentaje en que el colaborador puede cumplir,
superar o estar por debajo de la meta empresarial. Este resulta de dividir el resultado

obtenido entre la meta empresarial.

3.1.5. IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DE EVALUACION POR
COMPETENCIAS

3.1.5.1. PASOS PARA REALIZAR EL PROCESO DE EVALUACION
Para realizar el proceso de evaluacion del desempefio por competencias en la pequefa

empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. es importante seguir los

siguientes pasos:
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1. Reunidn con los jefes inmediatos: Se les dara a conocer los objetivos por los cuales
se llevara a cabo la evaluacion de desempefio. Se les informara del rol que ellos
desempefan dentro de este proceso. Se les mostrara el modelo de medicién que se le

aplicara a los colaboradores, dandoles las instrucciones pertinentes para su aplicacion.

2. Entrevista Inicial con los colaboradores a evaluar: Se les explicard a los
colaboradores de forma clara cuales son los objetivos por los cuales la pequefia empresa
ha decidido evaluar el rendimiento de ellos. Se les informara acerca de las ventajas que
trae este proceso para ellos y se les dara a conocer las fechas en las cuales se realizaran
las evaluaciones.

3. Evaluacion de los colaboradores: Durante la evaluacion se calificardn cada uno de
los factores que componen el modelo de evaluacién, escogiendo la respuesta que
describa mejor el rendimiento de forma objetiva. Se calificaran no solo hechos aislados
del rendimiento actual, sino también el rendimiento realizado de por lo menos seis meses
antes de la fecha de evaluacion.

4. Andlisis e interpretacion de los resultados: Posteriormente a la evaluacion los jefes
inmediatos, a los que se les dio la tarea de llenar el modelo de evaluacién, devolveran al
encargado los formularios ya contestados. Se calificaran dichos formularios y se
sumaran los puntos obtenidos, los cuales se comparan con la tabla de calificacion
previamente elaborada, de acuerdo con el puesto de trabajo y asi conocer en qué nivel
se ubica el colaborador. Se analizan los resultados y se hacen las conclusiones y
recomendaciones adecuadas al rendimiento del colaborador.

5. Entrevista final o retroalimentacion: Como siguiente paso se le dan a conocer al
colaborador sus puntos débiles, para que se busquen las soluciones que le ayuden a
superar esos obsticulos y alcanzar la excelencia en su rendimiento laboral.
Posteriormente se le felicitard por sus puntos fuertes motivandole a que continle
manteniéndolos y se realiza un acuerdo entre el jefe inmediato y el evaluado, como
prueba que pondra todo su empefio por mejorar el rendimiento laborar en el futuro.

6. Reunidn con el jefe inmediato y colaboradores evaluados: Posteriormente a la
entrevista final, el encargado de dicho proceso se reunira con el colaborador y su jefe
inmediato para informarle a este ultimo, de los resultados obtenidos en las evaluaciones,

asi como para darles a conocer cuales son las posibles causas de los problemas que se
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han detectado e informarles cuales son las soluciones que se cree son las mas certeras

para erradicar el problema, por lo que se necesita contar con su aprobacion y ayuda.

7. Informe final para la directora ejecutiva: Después de haber realizado todos los
pasos anteriores, se hara un informe global del proceso de evaluacién, los resultados y
soluciones; el cual ira dirigida al jefe inmediato, ademas llevara todas las medidas de

accion a seguir para cada uno de los colaboradores que se evaluaron.

3.1.5.2. LINEAMIENTOS PARA LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DE
EVALUACION POR COMPETENCIAS.

Los lineamientos para la implementacién del modelo por competencias son los

siguientes:

1. La evaluacién del desempefio por competencias sera utilizada solamente por la
encargada de Recursos Humanos o en este caso por la directora ejecutiva, quien
asignara una persona para la aplicacion y evaluacion de los formularios la cual
deberé tener un grado académico de Licenciatura en Administracion de Empresas.

2. No seran sujetos a evaluaciéon del desempefio laboral, aquellos colaboradores que
tengan un periodo menor a los seis meses de estar laborando para la pequefia
empresa.

3. La persona asignada para Administrar la evaluacion del desempefio por
competencias capacitard a los jefes inmediatos para que puedan utilizar el
formulario de evaluacion, el cual aplicaran a sus colaboradores.

4. ElI formulario de evaluacion del desempefio sera calificado e interpretado
Unicamente por las personas asignadas por la encargada de Recursos Humanos.

5. Laevaluacion del desemperio se llevara a cabo dos veces al afio, una en el mes de
junio y la otra en el mes de diciembre.

6. Antes de iniciar el proceso de evaluacion del desempefio, se llamaran a entrevista
a los colaboradores que serén evaluados para darles a conocer los objetivos que se
persiguen alcanzar con dicho suceso.

7. La persona encargada de la evaluacion del desempefio se reunird con los
colaboradores y el jefe inmediato de este, con el fin de que ambas partes estén de

acuerdo con las propuestas de cambio y fomentar asi la comunicacion.
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8. Se realizara una entrevista final con cada uno de los colaboradores evaluados, para
informarles de los resultados obtenidos durante la evaluacion.

9. La evaluaciéon y la entrevista son estrictamente confidencial, no se debe hacer
ninglin comentario sobre el colaborador evaluado dentro de la pequefia empresa.

10. Se realizara un informe final sobre los resultados de la evaluacién del desempefio,
como medio informativo para la directora ejecutiva y el jefe inmediato de los

colaboradores que han sido evaluados.

3.1.5.3. RESPONSABILIDADES
La directora ejecutiva es la encargada de planificar y organizar el proceso de evaluacion

del desempefio estableciendo quien sera el personal evaluador, los formularios a utilizar,
entre otros. Aunque, la ejecuciéon de la evaluacion del desempefio es un proceso que
estard a cargo principalmente del Gerente Administrativo quien presentara los resultados
del formulario de evaluacion a la directora ejecutiva quien es la misma encargada de

Recursos humanos para el respectivo analisis y seguimiento de los resultados.

3.1.6. SEGUIMIENTO DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

3.1.6.1. NOTIFICACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS AL
COLABORADOR

Después de haber realizado la evaluacion, los resultados deben ser notificados de
manera confidencial por escrito, retroalimentando cada una de las areas evaluadas tanto
las deficientes como las de excelente rendimiento, el colaborador tendra el derecho de
solventar cualquier duda e interrogante que surja como resultado de su valoracion o

algun aspecto en el cual esté inconforme.

Después de notificar el resultado, debera firmar dicha evaluacién haciendo constar con
ello que el resultado se le ha dado a conocer y esta de acuerdo con el mismo. Caso
contrario en que no esté de acuerdo con los resultados obtenidos se presentard por

escrito las objeciones de la evaluaciéon para que esta sea sometida a una revision.
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Firmado el formulario, la directora ejecutiva anexara dicha evaluacion al expediente del
colaborador y comenzara el proceso de capacitacion o reconocimiento del correcto

rendimiento.
3.1.6.2. RECONOCIMIENTOS POR EL BUEN RENDIMIENTO LABORAL.

El reconocimiento es uno de los factores mas importantes en la motivacion de los
colaboradores, permite valorar el esfuerzo y alienta a seguir desempefiando un mejor
trabajo. Después de analizar los resultados de la evaluacion del desempefio se sugiere
a la pequefa empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. los siguientes

incentivos:

1. Los colaboradores que obtuvieran una puntuacion entre el 76-100 porciento
(Sobresaliente) recibiran un diploma de reconocimiento y una Gift Card del Super

Selectos y ademas seran considerados para futuros ascensos.

2. Para los colaboradores que obtuvieron un rendimiento Muy Buenos, es decir una
puntuacion entre el 51-75 porciento, se les entregara promocionales de la pequefia

empresa como sombrillas, gorras, calendarios, agendas, lapiceros, entre otros.
3.1.6.3. ACCIONES CORRECTIVAS Y PLANES DE MEJORA.

Para darle seguimiento a los resultados, es necesario tomar ciertas acciones para
corregir las deficiencias encontradas haciendo un andlisis para preparar planes de
mejora que contribuyan a prevenir o evitar posibles fallas en las tareas y actividades en
la pequefia empresa. Asi mismo determinar quién sera el responsable de ejecutarlas, el
plazo para su cumplimento y el encargado del seguimiento a las mismas. Se sugieren

las siguientes acciones:

1. Siposterior a la evaluacion del desempefio, los resultados reflejan que de una a tres
personas tienen deficiencias laborales, podria realizarse la retroalimentacién
personalizada, la cual consiste en que el jefe inmediato de los colaboradores brinde
una retroalimentacion a las tareas y actividades que cada uno desempefia y asi
poder modificar o realizar los cambios pertinentes.

2. Sien los resultados obtenidos, se encuentran debilidades laborales en cuatro a diez
colaboradores, realizar talleres internos de retroalimentaciébn de tareas y

actividades, en jornadas de cuatro horas.
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3. Si llevada a cabo la evaluacién del desempefio, se encontrardn mas de diez
colaboradores con deficiencias laborales generales o de similitud, ejecutar
capacitaciones en las areas que requieren refuerzos, en jornadas coordinadas de
ocho horas o0 segun se estime conveniente, en lugares apropiados para este tipo de

actividades.

3.1.7. PLAN DE IMPLEMENTACION

El plan de implementacién que se presenta cuenta con los recursos humanos, materiales
y financieros que seran necesarios para llevar a cabo la realizacion de esta propuesta,
a la misma vez se presenta el cronograma de actividades donde se refleja el tiempo en

el que se llevaran a cabo cada una de ellas.

3.1.7.1. RECURSOS HUMANOS.

Para la implementacion de la propuesta de evaluacibn por competencias es
indispensable que todos los colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor
Dominguez Saravia S.A. de C.V. sean involucrados y calificados para el desarrollo de
actividades, ya que estos son los encargados del cumplimiento de los servicios que la
empresa brinda y lograr un mayor rendimiento en sus actividades. De estos
colaboradores depende el funcionamiento de los demas recursos a implementar; para el
cual, se cuenta con el apoyo de la directora ejecutiva quien ademas es la encargada del
area de Recursos Humanos y la disposicion de los 14 colaboradores los cuales seran

evaluados con la herramienta.

3.1.7.2. RECURSOS MATERIALES Y TECNOLOGICOS.

Para implementar esta evaluacién es necesario contar con los recursos materiales y

tecnolégicos basicos, como:

1. Espacios de trabajo amplio y adecuado: Para poder implementar y realizar la
evaluacion a los colaboradores sin interrupciones ni distracciones.

2. Papeleria y suministros de oficina: entre los materiales necesarios para
implementar la evaluacion de desempefio se encuentra la papeleria, tinta para

impresiones y fotocopias, suministros de oficina, etc.
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3. Programas y licencias adecuadas: se debe contar con un programa adecuado e
innovado para la elaboracién de la evaluacién, asi mismo contar con un respaldo de
la informacién y resultados por motivos de seguridad y evitar cualquier percance a
futuro.

4. Mobiliario y equipo: Dentro el equipo a utilizar estan los proyectores y equipos
computacionales los cuales servirdn para dar a conocer a los colaboradores una
breve introduccion sobre el modelo de evaluacibn y las indicaciones

correspondientes para el llenado de esta.

3.1.7.3. RECURSOS FINANCIEROS.

Para llevar a cabo la implementacién de esta evaluacion es necesario estimar y distribuir
adecuadamente los recursos para poder implementar la propuesta a través de
actividades, y la asignacion presupuestaria para la ejecucion de esta herramienta. Los
fondos para la implementacion de la evaluacion se tomaran del presupuesto operativo

anual de la empresa como apoyo a la vez al area de Recursos Humanos.

PRESUPUESTO
Articulos o servicios Cantidad Upr:iiglr?o Total

Recurso Humano
Bono al personal capacitador 1 $ 150.00| $ 150.00
Materiales
Papel bond lresma | $ 450 | $ 4.50
Folder 14 $ 015 | $ 2.10
Impresiones 45 $ 005 |$ 225
Diploma de Reconocimiento 3 $ 1.00 | $ 3.00
Refrigerio $ 75.00
Sub total $ 136.85
Imprevistos (10%) $ 13.69
Total $ 387.39
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A continuacion, se presenta un cronograma de actividades a realizar para poder implementar la evaluacion de desempefio

por competencias, como una prueba piloto para la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V.

MESES/SEMANAS/ANO 2024
ACTIVIDADES

Responsables

1 Entrega de la evaluacion por competencias a la Equipo
directora ejecutiva (Recursos Humanos) investigador
5 Evaluacién de la propuesta por parte de la Directora
directora ejecutiva ejecutiva
L L Directora
< Aprobacion de la propuesta de evaluacion ejecutiva
4 Eleccion de la persona capacitadora para brindar Directora
informacion a los colaboradores ejecutiva
Il Capacitacion a colaboradores Gerente
Administrativo
M Evaluacion del modelo propuesto D.'rec“.’fa
ejecutiva
YA Resultados obtenidos y seguimiento D_|rect<_3ra
ejecutiva
Il Retroalimentacion Ger?”.te .
administrativo
Directora
9 Entrega de diplomas a los tres mejores ejecutiva y
evaluados Gerente

Administrativo
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ANEXO 1



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A LA DIRECCION EJECUTIVA.

Objetivo: Obtener informacién, que servira como base para el trabajo de grado, que
lleva como titulo: EVALUACION DEL DESEMPENO PARA FORTALECER EL
RENDIMIENTO LABORAL, DE LOS COLABORADORES DE LA PEQUENA EMPRESA
GRUPO ASESOR DOMINGUEZ SARAVIA, S.A. DE C.V, UBICADA EN LA CIUDAD DE
SAN SALVADOR.

Se le pide de favor contestar el siguiente instrumento con toda sinceridad y agradecemos
por la informacion que se nos brindarg; esta informacion ser4 tomada de manera
confidencial y con fines académicos para poder culminar el proceso de especializacion

en Recursos Humanos.

1. ¢Considera Ud. que es importante y necesario evaluar el rendimiento laboral de

los colaboradores?

2. ¢Evaltan el rendimiento de los colaboradores en la pequefia empresa Grupo
Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.?
Si la respuesta es afirmativa
¢, Quiénes son los encargados de realizar dicha evaluacion?
Si la respuesta es negativa

¢Por qué no se ha realizado la evaluacion a los colaboradores?

3. Sino se han realizado evaluaciones, ¢qué conductas y habilidades son tomadas

en cuenta para medir el rendimiento en los colaboradores?



10.

11.

12.

13.

¢, Quiénes considera que son los responsables de realizar la evaluacién del

desempenio en los colaboradores? ¢ Por qué razén?

¢,Cada cuanto tiempo considera usted. que seria conveniente realizar dicha

evaluacion?

¢ Considera que los colaboradores conocen claramente cuéles son sus tareas y

responsabilidades?

¢Como califica la estabilidad laboral en la pequefia empresa Grupo Asesor
Dominguez Saravia, S.A. de C.V.?

¢ Cudles son los problemas o dificultades laborales que suceden con mayor
frecuencia en la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de
CV.?

¢, Toman en consideracion las sugerencias hechas por parte de los colaboradores

para solucionar las dificultades y fortalecer el rendimiento laboral?

¢, Conoce algun tipo de evaluacion del desempefio? De ser afirmativa la respuesta

mencionar cuales.

¢ Tiene conocimiento acerca de la evaluacion por competencias? Comente.

¢ Qué beneficios considera que se pueden lograr con la implementacion de la

Evaluacion del desempefio?

¢Cudles considera que son las competencias que deben poseer los
colaboradores para responder a las exigencias de la pequefia empresa y de sus

clientes?



14. ¢ Considera necesario que los resultados obtenidos al realizar la evaluacion

deben registrarse en el expediente de cada colaborador?

15. ¢ Considera necesario que los resultados obtenidos al realizar la evaluacion

deben darse a conocer a cada colaborador evaluado?

16. ¢ Considerarian dar seguimiento a los resultados obtenidos luego de realizar la
evaluacion en la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de
C\V.?

17. ¢ Considera que tiene influencia los resultados obtenidos al evaluar el rendimiento

con la toma de decisiones?

iAgradecemos su tiempo para completar la guia de entrevistal

DATOS DE CONTROL

Lugar:

Fecha:

Entrevisto

Uso exclusivo del entrevistador




ANEXO 2



INTERPRETACION DE DATOS SOBRE LOS RESULTADOS DE LA GUIA DE
ENTREVISTA.

Objetivo general de guia de entrevista: recabar informacion acerca de los

conocimientos que se tienen en la direccidn ejecutiva sobre la evaluacion del desempefio

en la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.

1.

¢ Considera Ud. que es importante y necesario evaluar el rendimiento laboral
de los colaboradores?
Si, ya que la herramienta facilita validar que el colaborador este realizando una labor

de acuerdo con sus cualidades y habilidades mas adecuadas.

¢Evaltuan el rendimiento de los colaboradores en la pequefia empresa Grupo
Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.?

Nunca se ha realizado una evaluacién del desempefio

Si larespuesta es afirmativa

¢ Quiénes son los encargados de realizar dicha evaluacion?

Si larespuesta es negativa

¢Por qué no se harealizado la evaluacion alos colaboradores?

La empresa inicié operaciones hace aproximadamente 21 afios, y durante todo este
tiempo hasta hace 3 afios atrds no contdbamos con un ndmero mayor a 5
colaboradores, a diferencia del estado actual. Por otro lado, por ser una pequefia
empresa, no contamos con un area de recursos humanos, quién consideré es el

area apropiada para dicha evaluacion.

Si no se han realizado evaluaciones, ¢Qué conductas y habilidades son
tomadas en cuenta para medir el rendimiento en los colaboradores?
La atencion al cliente, responsabilidad, cumplimiento de horarios, disciplina, entrega

y disponibilidad del personal.



¢, Quiénes considera que son los responsables de realizar la evaluacion del
desempefio en los colaboradores? ¢ Por qué razén?

Considero que deberia de ser el area de recursos humanos, ya que ellos son los
que gestionan las relaciones con los colaboradores y el patrono. Sin embargo, en la
pequena empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. no se cuenta con
un area de recursos humanos, por lo cual, esta responsabilidad deberia de ser

asumida por la misma directora ejecutiva.

¢Cada cuanto tiempo considera Ud. que seria conveniente realizar dicha
evaluacion?

Cada 6 meses

¢Considera que los colaboradores conocen claramente cuéles son sus tareas
y responsabilidades?
Si

¢,Como califica la estabilidad laboral en la pequefia empresa Grupo Asesor
Dominguez Saravia, S.A. de C.V.?

Bastante estable

¢, Cudles son los problemas o dificultades laborales que suceden con mayor
frecuencia en la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de
CV.?

El cobro inmediato con los clientes (facturacion), ya que eso nos retrasa para el

pago de bonos o comisiones, puesto que depende de cada ejecutivo de ventas.

¢Toman en consideracion las sugerencias hechas por parte de los
colaboradores para solucionar las dificultades y fortalecer el rendimiento
laboral?

Si, se toman en cuenta ya que ellos son los que tienen el contacto directo con los

clientes y proveedores.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢ Conoce algun tipo de evaluacién del desempefio? De ser afirmativa la
respuesta mencionar cuales
Si, la evaluacion 360° la cual consiste en que me estarian evaluando: el jefe, los

compafieros de trabajo, los clientes internos y externos.

¢ Tiene conocimiento acerca de la evaluacion por competencias? Comente.

No, solamente he escuchado sobre esa evaluacién, mas nunca la he practicado.

¢ Qué beneficios considera que se pueden lograr con laimplementacion de la
Evaluacion del desempefio?

Podremos obtener la oportunidad de evaluar el potencial de cada colaborador, para
tomar en consideracion que tareas o actividades asignadas son de dificultad para el
cumplimiento de las metas, asi como también tomar en consideracion alguna
rotacion de los colaboradores para los diferentes puestos de trabajo que hay dentro

de la pequena empresa segun sus habilidades.

¢ Cudles considera que son las competencias que debe poseer los
colaboradores para responder a las exigencias de la pequefia empresa y de
sus clientes?

La responsabilidad, amabilidad, limpieza, higiene, la induccién, la atencion, trabajo

en equipo y la comunicacion.

¢ Considera necesario que los resultados obtenidos al realizar la evaluacion
deben registrarse en el expediente de cada colaborador?
Si, para mantener el registro y control de cada colaborador.

¢Considera necesario que los resultados obtenidos al realizar la evaluacién
deben darse a conocer a cada colaborador evaluado?
No lo considero oportuno, ya que se podria tocar temas muy sensibles que puedan

perjudicar en el diario labor.



16. ¢Considerarian dar seguimiento a los resultados obtenidos luego de realizar
la evaluacién en la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A.
de C.V.?
Si, puesto que le evaluacion nos permitiria ver ciertos déficits a mejorar en cada

colaborador.

17. ¢Considera que tiene influencia los resultados obtenidos al evaluar el
rendimiento con latoma de decisiones?

Si, ya que por medio de los resultados sera mas facil detectar los puntos de mejora

y tomar mejores decisiones que no afecten negativamente tanto a los colaboradores

como al logro de objetivos y mision de la empresa.



ANEXO 3



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CONOCIMIENTO DE LOS COLABORADORES
DE LA PEQUENA EMPRESA GRUPO ASESOR DOMINGUEZ SARAVIA, S.A. DE C.V.
SOBRE LA EVALUACION DE DESEMPENO.

Objetivo: Recopilar informacién que nos permita indagar sobre el conocimiento de los
colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V

en cuanto a la evaluacién de desempefio para fortalecer el rendimiento laboral.

Se le pide de favor contestar el siguiente instrumento con toda sinceridad y agradecemos
por la informacion que se nos brindarg; esta informacion ser4 tomada de manera
confidencial y con fines académicos para poder culminar el proceso de especializacion

en Recursos Humanos.

Indicaciones: Favor seleccionar las respuestas que considere mas apropiadas para

cada una de las interrogantes que se presentan a continuacion.

|. DATOS DE IDENTIFICACION

Género: Femenino: Masculino:
Rango de edad: 25-35 afios |:| 36-45 afios D
46-55 afos I:I 56 a mas arios I:I

Tiempo de laborar en la empresa:
Menos de 1 afno: de 1 a 3 afios: de 4 a 6 afos: mas de 6 afios:

Area de trabajo: Puesto de trabajo:

ll. PREGUNTAS DE CONTENIDO BASICO

1. ¢ Tiene usted conocimiento sobre qué es evaluacion de desempefio?



a. Mucho
b. Poco
c. He escuchado algo
d. Nada
2. ¢ Considera usted que la evaluacion de desempefio es efectiva para mejorar el

rendimiento de los colaboradores en las actividades desempefiadas en la empresa?

a. Nada efectiva
b. Esirrelevante

c. Muy efectiva

3. ¢,Durante el tiempo que lleva laborando en la empresa ha sido evaluado su
rendimiento laboral alguna vez?

a. Si

b. No

c. Casinunca

4, ¢, Su jefe inmediato siempre esta disponible para escuchar sus opiniones y brindar

ayuda cuando se necesita?

a. Nunca
b. A veces

c. Siempre

5. ¢cLa empresa brinda capacitaciones constantes a los colaboradores para
mantenerlos actualizados con informacion y sistemas innovadores, para ponerlos en

practica en sus actividades diarias?

a. Casinunca
b. Poco constantes

c. Con mucha frecuencia

6. ¢, Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. le brinda oportunidades de
crecimiento laboral a los colaboradores segun su rendimiento y capacidad laboral?

a. Si

b. No



c. Casinunca

7. ¢, Qué tan satisfecho se encuentra con las prestaciones, condiciones laborales y

ambiente laboral de la empresa?

a. Nada Satisfecho
b. Poco Satisfecho
c. Muy Satisfecho

8. Segun su experiencia ¢ Qué tan probable seria que recomendara a sus amigos y

colegas trabajar en esta empresa?

a. Nada probable
b. Poco probable
c. Muy probable

9. ¢, Cual de los siguientes tipos de evaluacién de desempefo conoce?

T ®

I R

S @

Escala gréafica

Evaluacién por competencias
Investigacion de campo
Evaluacion 360°

Incidentes criticos

Frases descriptivas
Comparacion de pares

Ninguna

10. ¢Cree usted qué la evaluacion del desempefio le favorece?

a.
b.

Si
No

11. Si la respuesta a la pregunta anterior fue Si, ¢en cuél de los siguientes aspectos

le favorece?

o 0o T @

En el rendimiento laboral de los colaboradores
Cumplimiento de metas y objetivos
Mejorar el clima laboral y la comunicacion

Para identificar los puntos de mejora en la pequefia empresa.



e. Explique

12. ¢ Qué aspectos influyen en el buen rendimiento de su trabajo?

Objetivos claros.
Incentivos.

Ambiente laboral agradable.

o 0o T @

Satisfaccion de necesidades

13. ¢, Como calificaria el ambiente laboral en la pequefia empresa Grupos Asesor

Dominguez Saravia, S.A. de C.V.?

a. Muy Bueno
b. Bueno

c. Regular

d. Malo

14. ¢ Se encuentran bien definidas sus tareas laborales en la pequefia empresa
Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.?

Si

No

15. ¢, Cémo considera la importancia de la evaluacion del desempefio en su puesto

de trabajo?

a. Muy importante.
b. Poco importante.

c. No es importante.

16. ¢ Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar

las tareas propias de su puesto?

a. Siempre
b. Casisiempre
c. Aveces
d. Casi nunca
e. Nunca

17. Para fortalecer su rendimiento laboral, ¢, Quién considera que deberia evaluarle?



Jefe inmediato.
Compaiieros de trabajo.

Autoevaluacion.

2 o T p

Cliente externo.

18. ¢, Qué elementos considera que deben incluirse en la evaluacion del desempefio

por competencias?

Intrapersonales (dominio de si mismo).
Interpersonales (relacién con los demas).
Desarrollo de tareas.

Dominio del entorno.

Gerenciales (Gestién y direccion de personas).

~ 0 20 T

Todos los anteriores.

iAgradecemos su ayuda!

DATOS DE CONTROL

Lugar:

Fecha:

Encuestd

Uso exclusivo del encuestador




ANEXO 4



INTERPRETACION DE DATOS SOBRE LOS RESULTADOS DEL CUESTIONARIO.

Para el proceso de recoleccion de datos se utilizé el proceso analitico, se elaboraron
cuadros, tablas y graficos estadisticos de esta manera facilitdé la interpretacion,

clasificacion y orden en cuadros estadisticos.

Una vez aplicados los instrumentos se obtuvieron datos los cuales se procede a
tabularlos al convertir a tabla de Excel, es importante mencionar que se utilizé formulario
Google, para realizar de manera mas efectiva y rapida, finalmente se procede a
seleccionar informacién, ordenarla y elaboracién de graficos esto para la presentacion

de resultados de cada pregunta de la encuesta realizada.
DATOS GENERALES
GENERO

Objetivo: Verificar el género que prevalece en los colaboradores de la pequefia empresa

Grupo Asesor Dominguez Saravia, SA de CV.

Tabla
Onciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
Femenino 7 50%
Masculino 7 50%
Total 14 100%
Gréfico
50% = Femenino

\ / Masculino

Interpretacion: de los resultados se obtuvo que los colaboradores que laboran para la
pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia SA de CV no prevalecieron ningin
género, puesto que entre los encuestados hay mitad hombres y mitad mujeres. Cabe
recalcar que del niumero de la muestra no se tomé en cuenta a la directora ejecutiva ya

gue ella particip6 en la entrevista.



EDAD

Objetivo: Identificar el rango promedio de la edad de los colaboradores encuestados en

la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.

Tabla
Onciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
25 - 35 afnos 9 64%
36 - 45 afnos 3 21%
46 - 55 afios 0 0%
56 a mas 2 14%
Total 14 100%
Gréfico
= 25 - 35 afios
36 - 45 afios
46 - 55 afios
56 a mas

Interpretacion: El rango de las edades de los colaboradores que laboran en la pequefia
empresa oscila entre los mayores a 25 afos, esto nos indica que en su reclutamiento
buscan personas de edades intermedias basandose en su nivel de capacidad y
experiencia laboral, el cual favorece al mejor rendimiento de sus labores, en cuanto a la
diferencia que resta de las edades intermedias puede causar inconvenientes a fututo al
momento de implementar mecanismos tecnoldgicos, debido a la resistencia al cambio

tecnoldgico en la empresa.



TIEMPO DE LABORAR EN LA EMPRESA

Objetivo: Conocer la estabilidad laboral de los colaboradores encuestados de la

pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia SA de CV.

Tabla
Onciones Frecuencia Frecuencia

P absoluta relativa %
Menos de 1 afio 2 14%
De 1 - 3 afios 4 29%
De 4 - a 6 afios 2 14%
Mas de 6 afos 6 43%

Total 14 100%

Gréfico
43% ' = Menos de 1 afio
De 1 - 3 afios
14%

De 4 - a 6 afios
Mas de 6 afios

o

Interpretacion: Los resultados de este campo son importantes, ya que se puede deducir
que la mayor parte de los colaboradores cuenta con muy buena estabilidad laboral
atribuyéndose la mayor parte de porcentaje del grafico, esto denota que no hay mucha
rotacion de personal dentro de la empresa, lo que favorece la seguridad y conformidad
de los colaboradores con las condiciones laborales que la empresa les brinda

actualmente.



DATOS DEL CONTENIDO

Pregunta 1: ;Tiene usted conocimiento sobre qué es evaluacién de desempefio?

Objetivo: Conocer el nivel de informacién que tienen los colaboradores sobre la

evaluacion de desempefio.

Tabla
Onciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
Mucho 8 57%
Poco 4 29%
He escuchado algo 2 14%
Nada 0 0%
Total 14 100%
Gréfico
= Mucho
= Poco

He escuchado
algo

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores tienen conocimiento o han escuchado

sobre qué es evaluacion de desempefio y no habria ninguna negacién o inconveniente

al momento de plantearles ser evaluados. Por el contrario, es muy favorable saber que

la minoria es la Unica que desconocen de esta herramienta.



Pregunta 2: ¢Considera usted qué la evaluacion de desempefio es efectiva para
mejorar el rendimiento de los colaboradores en las actividades desempefadas en

la empresa?

Objetivo: Determinar la necesidad de implementar una de evaluacién de desempefio

para el beneficio de la empresa y los colaboradores.

Tabla
Obciones Frecuencia Frecuencia

P absoluta relativa %
Nada efectiva 0 0%
Es irrelevante 0 0%
Muy efectiva 14 100%

Total 14 100%

Gréfico
0%

Nada efectiva
Es irrelevante
Muy efectiva

Interpretacion: Esta pregunta basicamente es una de las mas importantes de este
estudio; ya que la totalidad de los colaboradores encuestados determinaron que es muy
importante este tipo de evaluacion dentro de la empresa para poder mejorar en su
rendimiento, asi como en las actividades que desempefian. Por lo tanto, debe
considerarse tomar en cuenta una evaluacion de desempefio conveniente para
evaluarlos y que mejoren tanto las condiciones de la empresa como la de los

colaboradores.



Pregunta 3: ¢ Durante el tiempo que llevalaborando en laempresahasido evaluado

su rendimiento alguna vez?

Objetivo: Conocer la frecuencia con la que la empresa hace evaluaciones a los

colaboradores.

Tabla
Obciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
Si 0 0%
No 14 100%
Casi nunca 0 0%
Total 14 100%
Gréfico
0%
Si
100% No
Casinunca

Interpretacion: Es preocupante el resultado de esta pregunta, ya que todos los
colaboradores hacen referencia a que nunca han sido evaluados con ninguna evaluacion
de desempernio, y al hacer una comparacién con la pregunta anterior, todos concuerdan
lo importante que es esta herramienta para poder mejor en el rendimiento de las
actividades que realizan en sus puestos de trabajo. Por lo tanto, es necesario e
importante implementar una evaluacion de desempefio a los colaboradores de la

pequefa empresa.



Pregunta 4: ¢(Su jefe inmediato siempre estad disponible para escuchar sus

opiniones y brindar ayuda cuando se necesita?

Objetivo: Visualizar el nivel de apoyo que tienen los colaboradores de la pequefia
Empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia SA de CV por parte de sus jefes inmediatos

en la solucion de problemas de trabajo.

Tabla
Obciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
Nunca 0 0%
Aveces 5 36%
Siempre 9 64%
Total 14 100%
Gréfico
EE » Nunca

A veces
= Siempre

Interpretacion: Es favorable el resultado de esta pregunta, ya que la gran mayoria de
los colaboradores indican que siempre tienen el apoyo de su superior para la solucién
de problemas. Por el contrario de las personas que indican que no tienen ayuda de su
jefe ya que los resultados son nulos. Y un porcentaje del 36% indica que recibe ayuda a

veces de su jefe inmediato para solventar algin problema o duda.



Pregunta 5: ¢La empresa brinda capacitaciones constantes a los colaboradores
para mantenerlos actualizados con informacién y sistemas innovadores, para

ponerlos en practica en sus actividades diarias?

Objetivo: Conocer la frecuencia con la que son capacitados los colaboradores por parte
de la pequefia empresa para poder aumentar sus capacidades y dar lo mejor en el

desempefio de sus actividades.

Tabla
Onciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
Casi nunca 6 43%
Poco constantes 8 57%
Con mucha frecuencia 0 0%
Total 14 100%
Gréfico
Casinunca
0%
43%
S7% Poco constantes
~ Con mucha
frecuencia

Interpretacion: Gran parte de los colaboradores indican que las capacitaciones para
reforzar sus conocimientos son poco constantes. Ademas, otro porcentaje no menos
importante confirma que del tiempo que tienen de estar laborando para la empresa casi
nunca se les ha convocado a una capacitacion para implementar sistemas innovadores
que les ayuden a facilitar y mejorar sus labores. Por lo cual podemos determinar que la
empresa se encuentra desfasada en el fortalecimiento del crecimiento y desarrollo de su

personal por medio de las capacitaciones.



Pregunta 6: ¢Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. les brinda

oportunidades de crecimiento laboral a los colaboradores segln su rendimiento y

capacidad laboral?

Objetivo: Identificar el nivel de facilidades que la empresa pone a disposicién de los

colaboradores para brindar oportunidades de crecimiento dentro de la pequefia empresa.

Tabla
Obciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
Si 3 21%
No 4 29%
Casi nunca 7 50%
Total 14 100%
Gréfico

.

= Sj
= No
Casinunca

Interpretacion: La mitad de los encuestados casi nunca tiene oportunidades de

crecimiento, ya que la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A de C.V.

no tiene la capacidad necesaria y/o no consideran oportuno realizar la apertura a nuevos

puestos 0 ascenso por su categoria de pequefia empresa.



Pregunta 7: ¢Qué tan satisfecho se encuentra con las prestaciones, condiciones

laborales y ambiente laboral de la empresa?

Objetivo: Verificar el nivel de satisfaccion de los colaboradores con respecto a las

prestaciones y el ambiente laboral que se genera dentro de la empresa.

Tabla
Onciones Frecuencia Frecuencia

P absoluta relativa %
Nada satisfecho 0 0%
Poco satisfecho 5 36%
Muy satisfecho 9 64%

Total 14 100%

Gréfico

Nada satisfecho
Poco satisfecho
Muy satisfecho

Interpretacion: El nivel de satisfaccion de los colaboradores generalmente es el agrado
que tienen estos con su puesto de trabajo de acuerdo a las prestaciones, condiciones
laborales y el ambiente laboral que la empresa les brinda. De esta manera, los
encuestados consideran a la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A.
de C.V. como una empresa que cumple con las prestaciones legales, condiciones
laborales y donde se desarrolla un agradable ambiente laboral. Esto se contrarresta con
los colaboradores que respondieron que no se encuentra tan satisfecho con estos

indicadores.



Pregunta 8: Segun su experiencia ¢,Qué tan probable seria que recomendara a sus

amigos y colegas trabajar en esta empresa?

Objetivo: Validar que tan satisfechos estan los colaboradores de laborar en la empresa,

para que puedan recomendarla con otras personas.

Tabla
Onciones Frecuencia Frecuencia

P absoluta relativa %
Nada probable 0 0%
Poco probable 4 29%
Muy probable 10 71%

Total 14 100%

Gréfico

= Nada probable
Poco probable
Muy probable

Interpretacion: Considerando los resultados de las preguntas anteriores donde se
menciona que la pequefia empresa brinda prestaciones legales y un ambiente laboral
agradable, la mayoria de los colaboradores estan dispuestos a recomendar a la pequefia
empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia S.A. de C.V. como un buen lugar para
trabajar asignandole la mayor parte de los resultados a su favor. Mientras que solo una
pequefia porcién con cuatro colaboradores de los datos obtenidos menciona que es muy

poco probable que lo pueda recomendar a algiin amigo o conocido.



Pregunta 9: ¢ Cudl de los siguientes tipos de evaluacion de desempefio conoce?

Objetivo: Identificar cual tipo de evaluacién de desempefio conocen los colaboradores

de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.

Tabla
Opciones Frecuencia Frecuencia
absoluta relativa %
Escala Grafica 0 0%
Evaluacion por Competencias 5 36%
Investigacion de campo 1 7%
Evaluacion 360° 7 50%
Incidentes criticos 0 0%
Frases descriptivas 0 0%
Comparacion de pares 0 0%
Ninguna 1 7%
Total 14 100%
Grafico
» Escala Grafica
Evaluacion por
Competencias
36% Investigacion de campo
50% Evaluacion 360°
7%

Incidentes criticos

Frases descriptivas
~ = Comparacion de pares

= Ninguna

Interpretacion: Existen diferentes tipos de evaluacion del desempefio, sin embargo, en
la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V., la mayoria de
colaboradores informaron que conocen la Evaluacién 360° y la Evaluacion por
competencias. Segun manifestaron los colaboradores, en la pequefia empresa no han
sido evaluados formalmente. Esto nos indica que los colaboradores que tienen
conocimiento de algun tipo de evaluacion han sido evaluados de manera formal en
empresas donde laboraban con anterioridad o por sus estudios académicos; por lo tanto,
es necesario implementar una evaluacion actual que permita medir los conocimientos,

habilidades y destrezas de los colaboradores.



Pregunta 10: ¢ Cree usted que la evaluacion del desempefio le favorece?

Objetivo: Determinar si la evaluacion de desempefio le favorece a los colaboradores de

la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.

Tabla
Opciones Frecuencia Frecuencia
absoluta relativa %
Si 14 100%
No 0 0%
Total 14 100%
Gréfico

= Sj
= No

Interpretacion: La evaluacion de desempefio mide el rendimiento de los colaboradores,

esto les ayuda a crecer profesionalmente dentro de la pequefia empresa, ya que querran

mejorar y potenciar aquello que se les da mejor en sus puestos de trabajo. Por lo tanto,

se determina que los colaboradores de la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez

Saravia, S.A. de C.V. consideran que la evaluacion de desempefio si les favorece para

realizar sus actividades y tareas designadas de la mejor manera posible.



Pregunta 11: Si larespuesta ala pregunta anterior fue Si, ¢en cual de los siguientes

aspectos le favorece?:

Objetivo: Identificar cuales son los aspectos que les favorecen a los colaboradores de

Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. por medio de la evaluacién de

desempeiio.
Tabla
11. Si la respuesta a la pregunta anterior fue Si, ¢en cuél de los siguientes aspectos le
favorece?
Opciones Frecuencia Frecuencia relativa
P absoluta %
Rendimiento laboral de los empleados 6 43%
Cumplimiento de metas y objetivos 4 29%
0,
Mejorar el clima laboral y la comunicacion 1 7%
Para |d~ent|f|car los puntos de mejora en la 3 219
pequefia empresa
Total 14 100%
Grafico

Rendimiento laboral de los
empleados

‘ Cumplimiento de metas y
—— objetivos
29% « Mejorar el clima laboral y la
comunicacion

= Para identificar los puntos de
mejora en la pequefia
empresa

Interpretacion: La evaluacién del desempefio ademas de favorecer a la empresa con el
colaborador calificado, ayuda de manera activa a concretar las tareas a través de sus
competencias, habilidades, actitudes y conocimientos; debe ser un medio a través del
cual los colaboradores se sientan favorecidos. Los encuestados manifestaron que los
principales aspectos que esperan recibir al ser evaluados son: cumplimiento de metas y

objetivos, mejorar su rendimiento laboral y puntos de mejora en la pequefia empresa.



Pregunta 12: ;Qué aspectos influyen en el buen rendimiento de su trabajo?

Objetivo: Determinar los aspectos que influyen para obtener un buen rendimiento laboral

en los resultados del trabajo realizado por los colaboradores.

Tabla
12. ¢ Qué aspectos influyen en el buen rendimiento de su trabajo?
; Frecuencia
Opciones . .
P absoluta Frecuencia relativa %
Objetivos claros 3 21%
Incentivos 8 57%
Ambiente laboral agradable 3 21%
Satisfaccién de necesidades 0 0%
Total 14 100%
Gréfico

= Objetivos claros
-- = Incentivos
Ambiente laboral

agradable

Satisfaccion de
necesidades

Interpretacion: Los principales aspectos que influyen en los colaboradores para la
realizacion de su trabajo son objetivos claros, incentivos y ambiente laboral agradable;
los cuales contribuyen al cumplimiento de las tareas asignadas a cada uno segun el
puesto que realizan. Por lo tanto, es responsabilidad de la Direccién Ejecutiva
implementar medidas que favorezcan dichos aspectos para que los colaboradores

tengan un buen rendimiento en sus tareas diarias.



Pregunta 13: (CAomo calificaria el ambiente laboral en la pequefia empresa Grupo

Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.?

Objetivo: Conocer la percepcion que tienen los colaboradores de la pequefia empresa

Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de CV. Sobre el ambiente laboral de la empresa.

Tabla
Obciones Frecuencia Frecuencia

b absoluta relativa %
Muy bueno 5 36%
Bueno 6 43%
Regular 3 21%
Malo 0 0%

Total 14 100%

Gréfico

= Muy bueno

= Bueno
Regular

= Malo

Interpretacion: Un ambiente laboral positivo alegra el &nimo, mejora la concentracion y
proporciona un buen enfoque del trabajo tanto para los colaboradores como para los
jefes inmediatos. La mayoria de los colaboradores de la pequefia empresa califica el
ambiente laboral como muy bueno y bueno, sin embargo, algunos colaboradores lo
califican como regular; por lo tanto, la Direccion Ejecutiva esta obligada a ejecutar
medidas para mejorar el clima laboral dentro de la misma para estos colaboradores que
califican el ambiente laboral como regular.



Pregunta 14: ¢Se encuentran bien definidas sus tareas laborales en la pequefa

empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V.?

Objetivo: Identificar si las tareas laborales para cada puesto de trabajo se encuentran
correctamente definidas en la pequefia empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A.
de CV.

Tabla
Obciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
Si 14 100%
No 0 0%
Total 14 100%
Gréfico

» S
*No

Interpretacion: Se identifica claramente que los colaboradores de la pequefia empresa
Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V. tienen bien definidas cuéles son las
tareas laborales que deben realizar de acuerdo al puesto de trabajo que realizan. Esto
€s una ventaja que tiene la pequefia empresa en cuanto a la comunicacion efectiva que
posee, ya que, los colaboradores comprenden con exactitud lo que deben realizar
diariamente en el puesto de trabajo designado dentro de la empresa.



Pregunta 15: ¢Como considera laimportancia de la evaluacion del desempefio en

Su puesto de trabajo?

Objetivo: Investigar la importancia que le otorgan los colaboradores a la evaluacién de

desemperio para realizar las tareas laborales en su puesto de trabajo.

Tabla
Obciones Frecuencia Frecuencia

b absoluta relativa %
Muy importante 12 86%
Poco importante 2 14%
No es importante 0 0%

Total 14 100%
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Interpretacion: La importancia de la evaluacion de desempefio laboral es que permite
al colaborador y jefe inmediato identificar y discutir, las areas en las que se puede
mejorar el rendimiento. En este caso, la mayoria de los colaboradores de la pequefa
empresa Grupo Asesor Dominguez Saravia, S.A. de C.V., estd consciente que es de
vital importancia la implementacién de un proceso de evaluacion del desempefio que les
permita mejorar las areas de deficiencia en sus puestos de trabajo, mientras que una

minima parte manifesté que es poco importante.



Pregunta 16: ¢Considera qué tiene los conocimientos necesarios y suficientes

para realizar las tareas propias de su puesto?

Objetivo: Determinar si el colaborador tiene los conocimientos necesarios para realizar

las tareas diarias del puesto de trabajo.

Tabla
Onciones Frecuencia Frecuencia

P absoluta relativa %
Siempre 5 36%
Casi siempre 9 64%
Aveces / Casi hunca 0 0%
Nunca 0 0%

Total 14 100%
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Interpretacion: Cuando un colaborador posee los conocimientos suficientes y
necesarios que el puesto requiere, estar capacitado para desarrollar sus tareas laborales
de forma eficiente. En la pequefia empresa se determina que la mayor cantidad de
colaboradores reiteran tener dichos conocimientos casi en todo momento; por otra parte,
un pequefio porcentaje expreso que siempre los posee, bajo esta premisa surge la
necesidad de implementar una evaluacién para determinar las areas que se deben

seguir reforzando.



Pregunta 17: Para fortalecer su rendimiento laboral, ¢ Quién considera que deberia

evaluarle?

Objetivo: Identificar a quién se le otorga la responsabilidad para llevar a cabo la

evaluacion del desempefio.

Tabla
Obciones Frecuencia Frecuencia
P absoluta relativa %
Jefe inmediato 12 86%
Compairieros de trabajo 1 7%
Autoevaluacion 1 7%
Cliente externo 0 0%
Total 14 100%
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Interpretacion: Se identifica que la mayor parte de los colaboradores considera que la
evaluacion del desempefio debe ser realizada por su jefe inmediato, por ser la persona
gue esta dia a dia inmersa de forma directa en las tareas de cada colaborador; por otra
parte, dos colaboradores mencionaron que la evaluacion de desempefio debe ser
realizada por los compaferos de trabajo y por una autoevaluacion, ya que consideran
gue la opinion de los compafieros de trabajo es fundamental para medir la efectividad

del trabajo que realizan.



Pregunta 18: ;/Qué elementos considera que deben incluirse en la evaluacién del

desempefio por competencias?

Objetivo: Definir gué elementos son mas relevantes en la evaluacion del desempefio

por competencias.

Tabla
Opciones Frecuencia Frecuencia
absoluta relativa %

Intrapersonales (dominio de si mismo) 0 0%
Interpersonales (relacion con los demas) 1 7%
Desarrollo de tareas 3 21%
Dominio del entorno 0 0%
Gerenciales (gestion y direccion de 0 0%
personas)
Todos los anteriores 10 71%

Total 14 100%
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Interpretacion: Entre los elementos que los colaboradores consideran que deben ser
tomados en cuenta en la evaluacién del desempefio por competencias estan: las
intrapersonales, interpersonales, desarrollo de tareas, dominio del entorno y las
gerenciales. Por lo tanto, cada uno de estos elementos seran incluidos en la evaluacion

del desempefio por competencias.



