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Resumen

El proceso de la evaluacion del desempefio forma parte esencial en toda organizacion que desee
mantener capital humano con alto nivel de competitividad laboral, ya que esta evaluacion muestra
el nivel de rendimiento de los colaboradores; resultados mediante los cuales se podran emprender

acciones positivas orientadas al cumplimiento la misién organizacional.

Wildlife Conservation Society ~WCS Guatemala, que es la organizacion objeto de este estudio, ha
trabajado desde 1992 con la misién de conservar la Reserva de la Biosfera Maya en Petén
Guatemala, como una de las areas de conservacion de vida silvestre mas importantes de

Mesoamérica.

Al realizar la presente investigacion, se detectd que en WCS Guatemala no realizan el proceso de
la evaluacion del desempefio con su personal local, por medio del cual puedan cuantificar el

cumplimiento los intereses organizacionales.

Tomando en cuenta que lo mas valioso con que cuentan las organizaciones es su capital humano,
se considerd necesario que WCS Guatemala disefie y ponga en practica la evaluacion del
desempefio con todo su personal local. Esta evaluacion les servird como indicador de analisis para

el desarrollo de las competencias laborales, como también para alcanzar su mision organizacional.



Introduccion

WCS Guatemala es una organizacion no gubernamental sin fines de lucro, legalmente establecida
en Guatemala, y trabaja en cuatro lineas interrelacionadas para alcanzar su mision y conservar la
Reserva de la Biosfera Maya; siendo estas: 1. Investigacion biolégica y monitoreo; 2. desarrollo
social y la gestion sostenible de los recursos naturales por parte de las comunidades rurales; 3.
proteccion y prevencion de incendios forestales; y 4. gobernabilidad y temas transversales como la

sostenibilidad financiera en la Reserva de la Biosfera maya —-RMB.

El capitulo 1 abarca lo referente al marco conceptual, en el cual se describe que la presente
investigacion se realizé en WCS Guatemala, tomando como muestra al personal de los distintos
departamentos que la conforman. El proposito de la investigacion es dar a conocer la manera en la
que la evaluacion del desempefio puede funcionar en WCS Guatemala como una herramienta o

indicador de analisis para el desarrollo de las competencias laborales.

El capitulo 2 incluye todo lo referente al marco tedrico, conteniendo conceptos de varios autores
referente a la evaluacion del desempefio, por ejemplo, la importancia de las evaluaciones del
desempefio, el porqué de las evaluaciones del desempefio, qué miden, sus métodos, etc.

En el capitulo 3 describe el marco metodologico, en el cual indica que la investigacion realizada
fue de tipo mixta, ya que se utilizaron datos cuantitativos y cualitativos por medio de instrumentos
tales como encuestas y entrevistas realizadas a los colaboradores, como también y se analizaron

algunos documentos que nos fueron brindados amablemente por la organizacion.

Por ultimo, en el capitulo 4 se realiz6 la presentacion y discusién de la investigacién donde se
explica que posterior a la investigacion de campo se recopilaron y analizaron los resultados, los
cuales demostraron la factibilidad de la aplicacion de la evaluacion del desempefio en WCS
Guatemala como indicador de anélisis para el desarrollo de competencias laborales, ya que la

mayoria de los encuestados estuvieron receptivos a la aplicabilidad de la herramienta, y



comprenden que es un proceso que beneficia tanto a la organizacion como a los colaboradores

mMismos.



Capitulo 1
Marco Contextual

1.1 Antecedentes del problema

La evaluacion del desempefio no es un tema de reciente investigacion, ya que desde el momento
en que una persona es contratada por otra, el trabajo pasé a ser evaluado de cualquier forma, aunque

si damos una vista atras, vemos como los procesos de evaluacion se han ido transformando.

Hoy en dia para toda empresa por pequefia 0 grande que sea, el recurso mas importante es el recurso
humano; y de estos depende el éxito o fracaso de las mismas. De aqui que en algunas empresas
Ilevan a cabo evaluaciones sobre el desempefio del personal como una estrategia de medicion de
su rendimiento y poder fortalecerlos, realizar ajustes o correcciones si es necesario para alcanzar

los objetivos propuestos.

Tres investigaciones que se pueden consultar respecto a la evaluacion del desempefio son la de
Figueroa (2008), la de Iturralde (2011) y la de Giraldo (2004).

La investigacion de Figueroa (2008) se tituld “Modelo de evaluacién del desempefio 360 grados
para aplicar en el area administrativa de una ONG”. En ella se dio a conocer que la evaluacion 360

grados mide el desempefio de los trabajadores desde todos los puntos de vista posibles.

Por otro lado, la investigacion de Iturralde (2001) que se titulo “La evaluacién del desempefio
laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la cooperativa de
ahorro y crédito OSCUS Ltda. de la ciudad de Ambato en el ano 2010”. En esta tesis el autor indica
que la evaluacion del desempefio es uno de los ejes principales de la empresa puesto que es el
termometro que permite medir el rendimiento de los trabajadores y determinar que les falta a los
mismos para mejorar su rendimiento. También afirma que de no realizarse una evaluacion del

desempefio no se podra medir el potencial humano ni aprovechar sus competencias.



También Giraldo (2004) dice que “una evaluacion es un método de control que permite en el caso
del desemperfio, medir y calificar el rendimiento del empleado, dar informacion al empleado acerca
de lo que espera la empresa de él, de como percibe ésta y en qué lugar se encuentra dentro de la
organizacion”. En este documento se entiende que la evaluacion del desempetio es un método que
informa tanto al empleado como a la empresa o gerente evaluador sobre el rendimiento del
empleado, lo cual es stper importante para toda organizacion, ya que en base a estos resultados se

puede analizar si el empleado estd 0 no cumpliendo las expectativas de la organizacion.

Diversidad de autores plantean el concepto de evaluacion del desempefio:

Evans J. & Lindsay W. (2008) afirman

La evaluacion del desempefio es un proceso para calificar y generar informacion acerca de
la eficacia y eficiencia de los empleados en el trabajo. Por lo regular, las organizaciones
utilizan las evaluaciones del desempefio por varias razones: proporcionar retroalimentacion
a los empleados, quienes, de esta forma, reconocen y refuerzan sus puntos fuertes y trabajan
para superar sus debilidades; determinar aumentos de salarios; determinar las necesidades
de capacitacion y entrenamiento; identificar a las personas para los ascensos y manejar

aspectos legales de recursos humanos. (p. 306)

Segun Chiavenato 1. (2009) “la evaluacion del desempefio es una valoracion sistematica de la
actuacion de cada persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los resultados

que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo”.

Segun Hellrigel, Jackson, & Slocum H., (2009) indica que “la evaluacion del desempeno Se
entiende como un sistema formal estructurado que sirve para evaluar el desempefio de un empleado
en el puesto. Se concentra en documentar qué tan productivo es y cuéles areas del desempefio del

empleado pueden mejorar”.



La evaluacién del desempefio es una herramienta que sirve a la organizacion para conocer el grado
de desempefio de sus colaboradores. Los resultados de esta herramienta seran Utiles a la gerencia,
para saber si el personal estd o no contribuyendo a alcanzar los objetivos organizacionales, y por

ende tomar las decisiones necesarias en base a los resultados.

La Sociedad para la Conservacion de la Vida Silvestre (WCS por sus siglas en inglés) fundada en
1895 como la Sociedad Zooldgica de Nueva York, trabaja para salvar la vida silvestre a través del
mundo. WCS maneja proyectos de conservacion en aproximadamente 52 paises en Africa, América

y Asia.

WCS realiza investigaciones cientificas de campo para conocer las necesidades de la vida silvestre,
entrenar conservacionistas profesionales locales y trabajar con personal local en el manejo y
proteccion de areas silvestres. Los trabajos de WCS en Guatemala estan enfocados en la Reserva

de la Biosfera Maya en el Departamento de Petén.

Vision: “WCS concibe un mundo en el que la gente valore y asuma plenamente la diversidad de la
vida, desarrolle su existencia de manera sostenible con la vida silvestre y asegure la integridad del

mundo natural”. (Wildlife Conservation Society, 2013)

Wildlife Conservarion Society (2013)

Mision: EIl Programa Global de WCS se dirige a la conservacién de la vida silvestre y los
paisajes naturales, a través de un profundo entendimiento de los temas criticos, planteando
soluciones basadas en la ciencia y emprendiendo actividades de conservacion que
beneficien a la naturaleza y a la humanidad. (p. 7)

Wildlife Conservarion Society (2013)
Meta: Para el 2020, WCS conservara un conjunto de especies vulnerables y representativas

a lo largo de todo su rango y 60 de los mejores lugares silvestres en la tierra, los cuales en



conjunto albergan el 25 por ciento de la biodiversidad marina y de la fauna en el mundo.
W(CS extendera su alcance a través de la construccion de alianzas estratégicas y abordando
cuatro retos para la conservacion a nivel global: extraccion de recursos naturales;
interaccion entre conservacion, desarrollo sostenible y modos de vida humanos; atencion a

enfermedades emergentes de la fauna silvestre; y cambio climatico. (p. 7)

WCS Guatemala es una Organizaciébn No Gubernamental legalmente establecida en el pais,
actualmente cuenta con 36 empleados, nimero que es variable, pues la contratacion del recurso
humano depende de las estaciones del afio para poder asi desarrollar sus actividades enfocadas a la

conservacion de los recursos naturales en la reserva.

Las oficinas de WCS-Guatemala cuentan con un edificio propio, ubicado en la cabecera
departamental de Petén, en la Ciudad de Flores, Avenida 15 de marzo, casa No. 3 (Frente al Juzgado
de Paz). El presente trabajo de investigacion se estard llevando a cabo en WCS Guatemala,

involucrando al personal de sus distintos departamentos.
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1.2 Planteamiento del Problema

WCS cumple su mision a través de la gestion de proyectos, en Guatemala se ejecutan proyectos de
alta relevancia bioldgica debido a que se encuentran especies en vias de extincion tales como la
guacamaya roja, el jaguar, el tapir, tortuga blanca y el jabird, entre otros. También desarrolla
proyectos enfocados a la proteccién ambiental, y proyectos comunitarios encaminados a buscar el

uso sostenible de sus recursos y la proteccién de los mismos.

WCS Guatemala, para su funcionamiento cuenta con distintos departamentos que en conjunto
colaboran de forma coordinada y responsable, para lograr alcanzar sus objetivos y metas

organizacionales.

Partiendo de lo anterior, y tomando en cuenta lo importante que es para WCS alcanzar la mision
organizacional, es sumamente necesario e importante que en WCS Guatemala cuenten con una
evaluacion del desempefio de su personal como un indicador de analisis para el desarrollo de

competencias laborales, ya que son pasos fundamentales en el desarrollo organizacional.

1.2.1 Pregunta de investigacion

Considerando los antecedentes de la organizacion, es necesario plantear la pregunta: ;Como podria
una evaluacion del desempefio funcionar como un indicador de analisis para el desarrollo de
competencias laborales en una Organizacién No Gubernamental? Y ;COomo esto podria ayudar a
construir una mejor plataforma de retroalimentacion tanto para el capital humano como para la

organizacion?



1.3 Justificacién del problema

Como ya se menciond anteriormente, el recurso mas importante que posee la organizacién es el
recurso humano, y de las competencias que cada empleado desarrolla, depende en gran parte el

éxito o fracaso de las organizaciones.

En WCS Guatemala no realizan evaluaciones del desempefio a todo su personal local, por lo que
no tienen una forma de medir o analizar si sus empleados locales estdn o0 no cumpliendo las

expectativas laborales para poder alcanzar la mision organizacional.

El proposito de la presente investigacion es dar a conocer a WCS Guatemala la manera en la que
la evaluacion del desempefio puede funcionar como una herramienta o indicador de analisis para
el desarrollo de las competencias laborales de su personal, usando como muestra del estudio a

empleados de los distintos departamentos de la organizacion.

1.4 Delimitacion del problema

El presente trabajo de investigacion se estara llevando a cabo en WCS Guatemala, con apoyo de
empleados de los distintos departamentos de la organizacion.

1.5 Alcances y limites

1.5.1 Alcances de la Investigacion

WCS es una organizacion con 42 oficinas distribuidas en los continentes de Asia (15 oficinas),
Africa (13) y América (14). La oficina central se encuentra en la ciudad de Nueva York en el
Zoologico del Bronx. A pesar de ser WCS una organizacion de caracter internacional, ésta respeta
las leyes y procesos que cada oficina lleva a cabo alrededor del mundo.



La presente investigacion se llevara a cabo en las oficinas de WCS Guatemala, utilizando como

muestra de la poblacion al personal de sus distintos departamentos.

1.5.2 Limites de la Investigacion

e Por politicas y seguridad de WCS se podria limitar el acceso a cierta informacion.

e EIl tiempo del personal es un poco restringido por la cantidad de trabajo que desarrollan a
diario.

e La poca informacion con que cuente el personal sobre las bondades de un manual de

desempefio, o al menos no lo suficiente.

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo General

Determinar la evaluacion del desempefio como indicador de analisis para el desarrollo de

competencias laborales en una Organizacién No Gubernamental.

1.6.2 Objetivos Especificos

1. Investigar la funcionalidad de la evaluacion del desempefio como un indicador de anélisis
para el desarrollo de las competencias laborales y organizacionales.

2. Evaluar los beneficios para la organizacion y para los empleados de poner en practica una
evaluacion del desempefio.

3. Proponer un tipo de evaluacion del desempefio a utilizar en WCS Guatemala acorde a la

naturaleza de la organizacion.



Capitulo 2

Marco Tedrico

2.1 Evaluacion del desempefio

2.1.1;Qué es la evaluacion del desempefio?

“Evaluacion del desempefio significa calificar el desempefio actual y/o anterior de un trabajador en

relacion a sus estandares”. (Dessler & Varela, 2011, p. 222)

Chiavenato (2009) afirma

La evaluacion del desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada
persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve
para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre

todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion. (p. 245)

Segun los conceptos anteriores, se puede concluir que la evaluacion del desempefio es una
herramienta que nos permite medir formalmente el desempefio del personal. Los resultados que
reflejen las evaluaciones del desempefio serviran como insumo para los directores o tomadores de
decisiones, como también al mismo empleado, ya que podran conocer las fortalezas y debilidades

que deben ser reforzadas, retroalimentadas o premiadas.
2.1.2 Importancia de la evaluacién del desempefio
Su importancia radica en la necesidad de medir los logros de objetivos propuestos y dar

retroalimentacion sobre los resultados, implementando estrategias para lograr la eficacia de los

empleados y alcanzar los objetivos organizacionales y personales de cada colaborador.



2.1.3 ¢Por qué se evalla el desempefio?

Es importante resaltar que todo trabajador necesita saber como realiza su trabajo, es decir, si lo esta
haciendo bien y llenando las expectativas de la organizacion o si tiene aspectos qué mejorar. Asi
como los empleados necesitan saber como estan desempefiando sus labores, la organizacién
también necesita saber como el empleado esta desempefiando sus labores. Esto quiere decir que

tanto el trabajador como la organizacion necesitan saber todo sobre el desempefio.

Dessler Gary y Varela Ricardo (2011) sostienen que existen 3 razones para evaluar el desempefio:
primera, las evaluaciones brindan informacion sobre la cual el supervisor puede tomar decisiones
sobre promociones; segunda, la evaluacion permite al jefe y subalterno a llevar a cabo un plan para
corregir deficiencias que se evidencien en la evaluacion, como también reforzar lo que el trabajador
hace de forma correcta; y tercera, sirven para la planeacion profesional, ya que da la oportunidad
de revisar los planes de carrera del empleado, tomando en cuenta sus fortalezas y debilidades

mostradas como resultado de la evaluacion.

2.1.4 ;Qué se debe medir?
Chiavenato (2009) afirma
La preocupacién principal de las organizaciones, por lo general, se centra en la medicion,

la evaluacion y el monitoreo de cuatro aspectos centrales:

1. Los resultados; concretos y finales que una organizacion desea alcanzar dentro de un
determinado periodo.

2. El desempefio; es el comportamiento o los medios instrumentales con los que pretende
ponerlo en practica.

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

4. Los factores criticos para el éxito; los aspectos fundamentales para tener éxito en su

desemperio y en sus resultados (p. 244)
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2.1.5 Objetivo de la Evaluacion del desemperio.

“El principal objetivo es ofrecer al empleado informacion sobre sus resultados, de modo que pueda
perfeccionar su labor, sin que se reduzcan su independencia y motivacion para realizar un trabajo
satisfactorio”. (Amaru, 2008, p.150)

2.1.6 Métodos de la Evaluacion del Desempefio

Los métodos tradicionales

Chiavenato Idalberto (2009) dice que las escalas gréficas, es una tabla de 2 columnas, en la primera
se coloca los renglones o especificaciones a evaluar (comportamientos o actitudes que dan valor a
la organizacion y al puesto de trabajo), los cuales han sido previamente definidos y graduados, y

en la segunda la valoracién o calificacion de la evaluacion del desemperio.

Una de las ventajas de este método es que es de facil compresion y aplicacion simple, sin embargo,

una desventaja es que no permite al evaluador mucha flexibilidad.

Eleccion forzada: Este surgi6 para eliminar la superficialidad y generalidad, que son caracteristicos
de la escala gréfica. Este metodo consiste en evaluar el desempefio por medio de bloques o frases
que describen aspectos o comportamientos del empleado. El evaluador debera escoger las frases
de cada bloque y que sea la que mas se aplique al desempefio del trabajador; es por esto el nombre

de eleccion forzada.

Una de las ventajas de este método es que los evaluadores no necesitan entrenamiento para
aplicarla, sin embargo, aqui el evaluado no tiene participacion, lo cual califica como una
desventaja.

Investigacion de campo: Es un método tradicional mas completo para evaluar el desemperio.

11



Se basa en el principio de la responsabilidad de linea y la funcion de staff en el proceso de
evaluacion del desempefio. Necesita de entrevistas entre un especialista en evaluacion (staff) y los

gerentes (linea) para que juntos, evallen el desempefio de los trabajadores.

Una de las ventajas de este método es que permite evaluar a fondo el desempefio y brinda una
relacion provechosa entre el gerente de linea y el especialista de staff. Sin embargo, una de las
desventajas de este método es que es un proceso lento y tardado y el empleado evaluado tiene poca
participacion.

Los incidentes criticos: Es un método muy sencillo que se basa en las caracteristicas que representa
el desempefio sumamente positivo (éxito) o negativo (fracaso). Este método no se ocupa del
desempefio normal, sino de desempefios excepcionales (positivos 0 negativos). Entre las ventajas
de este método destaca lo excepcional del desempefio, siendo que los aspectos positivos deben ser
subrayados y mejor aplicados, y los negativos el mensaje es que deben ser eliminados o por lo
menos corregidos, también es un método de fécil aplicacion (no necesita mayor instruccion). La
desventaja de este método se podria decir que no se enfoca en los aspectos normales del desempefio,
sino como ya se dijo antes solamente en los excepcionalmente positivos o negativos del evaluado,

por lo que aparenta ser una evaluacién parcial.

Listas de verificacion: Se trata de una lista de factores que debe considerar el evaluador respecto
al trabajador que esta evaluando. Esta lista funciona a la vez como un recordatorio para que el
evaluador o gerente evalle las caracteristicas principales del empleado. Se dice que en la practica

se le conoce como una simplificacion del método de escalas gréficas.

Como se puede observar, estos métodos tradicionales cuentan con algunas caracteristicas que en la
actualidad ya fueron superadas, por lo que estos han sido objeto de criticas, ya que son obsoletos,

burocraticos y rutinarios.

Actualmente, las organizaciones buscan evaluaciones mas motivadoras y que se les dé mas
participacion a los empleados (evaluados), buscando métodos que vayan en base a los objetivos y
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metas que ayuden tanto a la organizacion como para el empleado sujeto de evaluacion o anélisis;
necesitamos un método que ayude a mejorar y motivar el comportamiento de los empleados para

conseguir mejores resultados organizacionales.

2.1.7 Métodos modernos de evaluacion del desempefio

Chiavenato Idalberto (2009) indica que las restricciones o limitantes de los métodos tradicionales
forzaron a las organizaciones a crear evaluaciones del desempefio con métodos creativos e
innovadores, por ejemplo, la autoevaluacion y autodireccion, lo cual conlleva a un involucramiento

del empleado en su propia evaluacién y en consecuencia a su desarrollo y mejora continua.

2.1.8 Evaluacion participativa por objetivos
Este método moderno cuenta con una relacion y vision proactiva, democratica, participativa,
incluyente y motivadora, es decir, lo que necesitamos en las organizaciones hoy en dia. Este método

de evaluacion consta de las siguientes seis etapas (Chiavenato Idalberto 2009).

e El formulario de objetivos consensuados: En este paso se declara el resultado que se desea
alcanzar en un periodo determinado. Estos objetivos se establecen o formulan en conjunto
del colaborador y gerente, y llegar a un consenso entre ambos. La superacion de los
objetivos trazados debe ser recompensado de alguna forma, para que el empleado se sienta
motivado y convencido para llevar a cabo la dindmica. Aqui el desempefio se debe enfocar
en lograr alcanzar los objetivos del colaborador por lo que los resultados de la evaluacion
dependeran de esto.

e EIl compromiso personal para alcanzar los objetivos que se formularon en conjunto: El
compromiso aqui es del empleado, en aceptar y trabajar por alcanzar los objetivos
declarados en consenso con el evaluador.

e Laaceptacion del gerente respecto a la asignacion de los recursos y los medios necesarios
para alcanzar los objetivos: Una vez se tiene el compromiso del empleado en trabajar por
alcanzar sus objetivos, se deben establecer los recursos necesarios para conseguir alcanzar
los objetivos, ya que los objetivos sin recursos ni medios solamente son simples promesas

que no se veran alcanzadas. Estos recursos se deben establecer como un compromiso entre
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el gerente y el evaluado; los recursos podrian ser equipo, maquinaria, asesorias,
capacitacion, orientacion en temas desconocidos, etc.

El desempefio: Este es el comportamiento del empleado evaluado. Se trata de una estrategia
personal para alcanzar los objetivos. Cada persona debe escoger sus medios para alcanzar
los objetivos. En esta etapa el evaluado puede pedir al gerente consejo y orientacion.
Monitoreo constante de los resultados y su comparacion con los objetivos: Es la medicion
constante de la consecucién de los objetivos, para tener una idea clara de cdmo van las
cosas y el esfuerzo alcanzado del evaluado. Aqui el evaluado también debe poder
monitorearse y medirse qué tanto ha avanzado respecto a sus objetivos trazados y el gerente
debe ayudarle.

La realimentacion intensiva y la evaluacion continua en conjunto: Aqui también el gerente
debe ayudar al evaluado, ya que es uno de los aspectos mas importantes, porque es cuando

el evaluado tiene una nocion de como funciona para evaluar su desempefio.

2.1.9 Ventajas de la evaluacion del desempefio

Chiavenato Idalberto (2009) indica que entre las ventajas de la evaluacion del desempefio se pueden

mencionar:

Por medio de la retroalimentacion objetiva basada en los resultados se mejora el
desempefio.

Se puede llegar a saber quiénes realmente merecen aumentos o0 recompensas por su buen
desempefio.

Se detectan las necesidades de capacitacion de los empleados para reforzar las habilidades
y conocimientos necesarios para el puesto.

Se conoce si el empleado debe ser reubicado de puesto para mayores responsabilidades.
Se pueden identificar los problemas o desafios externos que podrian estar afectando el
rendimiento laboral, tales como familia, finanzas, salud, etc.

Planeacion y desarrollo de la carrera profesional de los colaboradores.
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e Comprobar si el proceso de reclutamiento y seleccion de personal fue eficaz al contratar al

empleado.

2.2 Competencias

“Una competencia es una caracteristica personal que diferencia a unas personas de otras; estas
caracteristicas son las que los convierten en mas competentes que otros. Dichas caracteristicas
comprenden motivos, rasgos de personalidad, percepcion y asuncion de rol, habilidades y

conocimientos”. (Gutiérrez, 2010, p.4)

2.3 Competencias laborales

“Son los atributos que tiene o debe tener una persona para desempenar las responsabilidades o

funciones de su cargo”. (Amaru, 2008, p141)

“Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada.
La competencia laboral no es pues una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una
capacidad real y demostrada”. (CAPLAB, 2004, p.14)

“Conjunto de conocimientos, habilidades, y actitudes que, aplicadas o demostradas en situaciones
del ambito productivo, tanto en su empleo como en una unidad para la generacion de ingreso por
cuenta propia, se traduce en resultados efectivos que contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacion o negocio”. (Gutiérrez, 2010, p.5)

2.4 Organizacion no gubernamental

Una organizacion no gubernamental (ONG) es cualquier grupo no lucrativo de ciudadanos

voluntarios, que esta organizada a nivel local, nacional o internacional. (CINU, 2017)
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Capitulo 3
Marco Metodologico
3.1 Método

El método de investigacion que se estara desarrollando en esta investigacion es mixta, puesto que
se va a recolectar y analizar datos cualitativos y cuantitativos de la organizacion. Y se estaran
utilizando herramientas como encuestas, entrevistas, y analisis de documentos que WCS pueda

brindarnos para la realizacion de la presente investigacion.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, M. (2010) afirma

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos
de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos,
asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacién recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno

bajo estudio. (p. 546)

3.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion serd de campo, ya que se recolectaran datos directamente de la realidad
donde ocurren los hechos, a través de las técnicas de recoleccion, con el fin de dar respuesta a la

pregunta de investigacion.

3.3 Nivel de investigacion

Por su nivel, la presente investigacion se considera descriptiva, ya que se estara desarrollando el
tema de la evaluacion del desempefio como indicador de analisis para el desarrollo de competencias

laborales en una Organizacién No Gubernamental.
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“La investigacion descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes
de cualquier fenomeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion”. (Hernandez,
R., Fernandez, C., & Baptista, M., 2010, p.546)

3.4 Variables de la investigacion

e Variable dependiente: El desarrollo de competencias laborales.

e Variable independiente: La evaluacion del desempefio como indicador de analisis.

3.5 Hipotesis

La evaluacion del desempefio es una herramienta que funciona como indicador de analisis para el

desarrollo de competencias laborales en una Organizacion No Gubernamental.

3.6 Analisis de factibilidad y viabilidad

Una vez analizados los objetivos, la presente investigacion se considera factible y viable, ya que

se dispone de los recursos y medios necesarios para desarrollar la investigacion.

3.7 Muestreo

La presente investigacion se realizara por medio del muestreo no probabilistico, ya que, en este
tipo de muestreo, la eleccién de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion. En esta investigacion la unidad de anélisis

seran los empleados que conforman los distintos departamentos de WCS Guatemala.
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3.8 Técnicas de la investigacion

La forma en que se piensa obtener la informacion para la presente investigacion, es aplicando los
instrumentos de investigacion tales como andlisis de documentos, encuestas y entrevistas al
personal de los distintos departamentos de WCS Guatemala.

3.9 Sujetos de la investigacion

Los sujetos a investigar en el presente estudio son 11 personas de los distintos departamentos de
WCS Guatemala.

3.10 Instrumentos de investigacion

Los instrumentos que se estaran utilizando para poder desarrollar la presente investigacion seran

encuestas, entrevistas y analisis de documentos.

3.11 Procedimiento

La investigacion se llevaré a cabo de la forma siguiente:

Se solicitara el permiso respectivo al Director de WCS Guatemala para tener acceso a los datos
para la presente investigacion, y que se nos permita realizar el analisis de documentos, entrevistas
y encuestas al personal de WCS Guatemala. Una vez obtenido el debido permiso, se procederé a

realizar la investigacion para este estudio.
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3.12 Cronograma

Cronograma

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4

Actividad / Semana

Solicitud del permiso
respectivo para tener
acceso a la informacion de
la organizacion y
realizacion de la
investigacion

Aplicacion de encuestas

Aplicacion de entrevistas

Analisis de documentos

Compilacion y analisis de
informacion recolectada

Procesamiento de datos

Anélisis de datos y
presentacion de resultados

Elaboracion del
documento final
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Capitulo 4

Presentacion y discusion de la investigacion
4.1 Presentacion de resultados

Se aplicaron los instrumentos de investigacion para obtener la informacion sujeta a andlisis, entre
ellos, encuestas, entrevista y analisis de documentos.

Los resultados que muestran las gréficas siguientes, fueron obtenidos mediante una encuesta hecha
al personal de la WCS Guatemala, la cual se aplic6 a una muestra representativa de once personas,
entre ellos a personal de los departamentos: Administrativo-Financiero, Proteccion Ambiental,

Investigaciones Bioldgicas, Gobernabilidad y Trafico llegal, y Conservacion Comunitaria.

Gréfica No. 1

¢Cudl es tu area o departamento de trabajo?

Conservacion Comunitaria;
Gobernabilidad y 9%

Trafico llegal; 9%

Monitoreo y
Evaluacion;

0%

Administrativo-
Financiero; 36%

Proteccién
Ambiental; 27%

Fuente: Elaboracién propia

En la grafica anterior, para la presente investigacion, fue encuestado personal de los distintos

departamentos de WCS Guatemala, representado en un 37% por el Departamento Administrativo
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Financiero, 27% el Departamento de Proteccion Ambiental, 18% lo representa el Departamento de
Investigaciones Bioldgicas, seguido por un 9% para cada uno de los Departamentos de

Conservacion Comunitaria y el Departamento de Gobernabilidad y Tréfico llegal.

Grafica No. 2
¢Ha escuchado hablar de la evaluacion del desempefio?

No
9%

91%

Fuente: Elaboracion propia

La gréafica 2 muestra que el 91% de los encuestados ha escuchado hablar de la evaluacion, mientras

que un 9% no ha escuchado sobre esta.
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Gréfica No. 3
¢Durante los tres ultimos afios de laborar en esta organizacién, ha sido evaluado segin su

desempefio?

Si
9%

91%

Fuente: Elaboracidn propia

Segun los resultados de la gréafica anterior solo el 9% del personal ha sido evaluado segun su

desempefio en los ultimos tres afios, mientras que el 91% no ha sido evaluado.
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Gréfica No. 4
¢Considera que la evaluacion del desempefio es una herramienta que puede ayudarle en alguna

forma en su trabajo?

No Posiblemente
9%

91%
Fuente: Elaboracidn propia

Un 91% de los encuestados confirmaron que “si”, la evaluacion del desempeiio es una herramienta
que puede ayudar en alguna forma a su trabajo; mientras tanto un 9% respondieron que

“posiblemente”.
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Grafica No. 5

¢Conoce la organizacion cuales son sus objetivos profesionales y personales?

Si
9%

No
36%

En parte
55%

Fuente: Elaboracidn propia

El 55% de los colaboradores encuestados indicaron que la organizacion conoce solo en parte cuales
son sus objetivos profesionales y personales, un 36% dice que la organizacion no los conoce,

mientras solamente un 9% indica que si.
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Gréafica No. 6

¢Estaria dispuesto a dar a conocer a su organizacion sus objetivos personales y profesionales?

Poco dispuesto Nada...
9%

Muy dispuesto
91%

Fuente: Elaboracion propia

Al preguntar a los colaboradores si estarian dispuestos a dar a conocer a su organizacion sus
objetivos personales y profesional, la mayoria indico estar “muy dispuestos”, estando esta respuesta

representada en un 91%; mientras un 9% del total encuestado dijeron estar “poco dispuestos.
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Gréafica No. 7

¢Qué tanto considera que le ayudaria recibir retroalimentacion sobre su desempefio?

Me ayudaria en
parte
9%

No me ayudaria en nada
. 0%

Me ayudaria
mucho
91%

Fuente: Elaboracion propia

Un 91% de los encuestados indicaron que “les ayudaria mucho” recibir retroalimentacion sobre su
desempefio; un 9% indico que solo les “ayudaria en parte”; y nadie de los encuestados (0%) indicd

que “no les ayudaria en nada”.

26



Gréfica No. 8
¢Considera que la evaluacion del desempefio podria ayudar a la organizacién de alguna forma para

alcanzar sus objetivos profesionales?

Posiblemente
9%

No

91%

Fuente: Elaboracién propia

Cuando se les pregunté a los empleados si consideraban que la evaluacion del desempefio podria
ayudar a la organizacion de alguna forma para alcanzar sus objetivos profesionales, un 91% indico
que “si” podria ayudar; mientras que un 9% indicd que “posiblemente”; y ninguno de los

empleados indicd que “no”.
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Gréafica No. 9

¢En qué medida considera que la organizacion puede ayudarle a mejorar su rendimiento?

En poco En nada
9% S 0%

En mucho
91%

Fuente: Elaboracidn propia

Se preguntd a los empleados en qué medida consideraban que la organizacion puede ayudarles a
mejorar su rendimiento, el 91% indicaron que les ayudaria “en mucho”; solo un 9% indicé que les

ayudaria “en poco”; y ninguno (0%) de los encuestados indicaron que “en nada”.
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Gréfica No. 10
¢Sabe usted qué aspectos o competencias debe mejorar en su trabajo?

Algunos
46%

18%

Fuente: Elaboracién propia

El 46% de los encuestados indicaron saben “algunos” aspecto