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Eficacia en la evaluación del desempeño 
laboral en una empresa inmobiliaria

Efficacy in evaluating job performance in a real estate
company

RESUMEN
Las formas de evaluación del desempeño laboral empleadas durante años 
atrás carecían de indicadores específicos acerca de actitudes o conduc-
tas de los colaboradores y se realizaba cada fin de año; para una mejor 
evaluación, la empresa inmobiliaria OPTIMA S. A., planteó una evaluación 
consistente en un seguimiento continuo del desempeño que permitiera la 
intervención oportuna para regular los procesos, capacitar al personal y 
brindar los estímulos apropiados para lograr una mayor concientización 
y compromiso de los colaboradores. Para lograr este propósito se empleó 
un módulo informático organizado en base a los diez comportamientos de 
la Escala de observación del comportamiento agrupados en habilidades 
laborales, personales y organizacionales. La información proporcionada 
por los coordinadores de los equipos arrojó en primer lugar una eficiencia 
del 96,88% de los colaboradores, la cual no guardó relación con los resul-
tados del análisis de los aspectos considerados en los que solo un 68,7% 
eran competentes, un 62,6% realizaban un trabajo de calidad quizá por el 
trabajo en equipo pero que no era realizado por todos, quedando registra-
do que el 68,8% de ellos se daba un compromiso parcial con la empresa. 
Se concluye que la evaluación con el módulo diseñado resultó más eficaz 
al proporcionar una mayor y más precisa información de las habilidades 
laborales, personales y organizacionales que poseen los trabajadores, en 
un menor tiempo y con menor demanda de recursos.
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ABSTRACT
The forms of evaluation of the work performance of the employees for 
years lacked specific indicators about the attitudes or behaviors of the col-
laborators and it was carried out every year end; For a better evaluation, 
the real estate company OPTIMA S.A., proposed an evaluation consisting 
of a continuous monitoring of performance that would allow timely inter-
vention to regulate processes, train personnel and provide the appropri-
ate stimuli to achieve greater awareness and commitment of the collab-
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INTRODUCCIÓN
El objetivo de este artículo estuvo orientado a 
establecer la eficacia del módulo informático en 
la evaluación del desempeño laboral de sus co-
laboradores, con respecto a la obtenida con la 
evaluación manual en la empresa Optima S. A.

Un módulo informático es una agrupa-
ción de tareas, que se referencian sobre bases 
pudiendo ser concretas o imprecisas. Además, 
Bunge (1999) lo cataloga como un conjunto de 
elementos en relación dinámica que origina 
una actividad para alcanzar una meta que ope-
ra sobre datos, energía o materia para brindar 
información. Es por ello por lo que las organiza-
ciones han incrementado el uso de los sistemas 
informáticos, que se han convertido en herra-
mientas necesarias, para continuar el avance y 
nivel de competitividad dentro del medio que 
se desenvuelven. 

En programación, se considera un módulo 
informático como una parte de un sistema de 
información que, para el caso de recursos hu-
manos, le permite al usuario llevar a cabo di-
ferentes actividades y/o hechos que suelen ser 
el ingreso de sus objetivos, autoevaluarse, ser 
evaluado por su jefe inmediato, por sus pares, 
entre otros; dependiendo de método de eva-
luación que corresponda. Como tal es una he-
rramienta que permite realizar la evaluación 
del desempeño del personal, de acuerdo con las 
competencias, habilidades y comportamien-
to esperado desde una evaluación específica, 
permitiendo identificar áreas de oportunidad y 
crear planes de desarrollo individuales.

En esencia, es un sistema que muestra la 
construcción de una reseña del progreso de un 
trabajador en su puesto de trabajo y su posible 
desarrollo, a través de un resumen de percep-
ciones expresadas por personas que se rela-
cionan laboralmente entre sí. En este sentido, 
un módulo informático y/o sistema de gestión 
para el desempeño laboral, posibilita proyectar 
la gestión del desempeño otorgando fuentes de 
manejar los procesos de evaluación automati-
zada, enfocando y alineando los esfuerzos de 
cada trabajador a los objetivos estratégicos de 
la organización, impulsando la cultura de inno-
vación y el alto desempeño. Esta herramienta 
de software que, en primer lugar, mide el des-
empeño de los trabajadores, también permite el 
almacenamiento de los datos, tales como acuer-
dos de desempeño, el monitoreo del feedback 
del desempeño manteniendo la confidenciali-
dad de la evaluación.

En el caso de la Empresa OPTIMA S. A., no 
se utilizan herramientas automatizadas como 
los módulos informáticos por el costo adicional 
que representan, pero se considera que más se 
debe a la falta de interiorización de las nuevas 
percepciones en la Gestión del Talento Huma-
no y específicamente en el rol de la evaluación 
como motor para el desarrollo de la persona. 

El estudio cobró relevancia en la medida 
que transformó el proceso en una acción más 
justa y equilibrada que en principio favoreció 
a los colaboradores y a la misma organización 
debido al uso de un sistema con parámetros 
definidos en base a requerimientos propios; 
asimismo, se redujeron los sesgos voluntarios e 

orators. To achieve this purpose, a computer module organized based on 
the ten behaviors of the Behavioral Observation Scale grouped into work, 
personal and organizational skills was used. The information provided by 
the team coordinators first showed an efficiency of 96.88% of the collab-
orators, which was not related to the results of the analysis of the aspects 
considered in which only 68.7% were competent. 62.6% carried out qual-
ity work, perhaps due to teamwork, but it was not carried out by all of 
them, with the record that 68.8% of them made a partial commitment to 
the company. It is concluded that the evaluation with the designed module 
was more effective by providing greater and more precise information on 
the work, personal and organizational skills that the workers possess, in 
less time and with less demand for resources.
Keywords: job-skills; computer-evaluation; real estate.
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involuntarios en el proceso. La decisión de la in-
tervención propuesta se debe a la necesidad de 
plantear alternativas de solución al problema 
referido a la deficiente evaluación del desempe-
ño, en la cual se evidencia que no cuenta con la 
confiabilidad adecuada, ni se tiene disponibili-
dad de información, gastando más tiempo del 
requerido en su ejecución y siendo poco eficaz.

Definición de evaluación de desempeño
Pese a que se observa que existe una diversidad 
de autores que presentan distintos puntos de 
vista acerca de cómo medir el desempeño, se 
pueden identificar componentes comunes en 
las distintas definiciones que se presentan.

Para Werther et al. (2014) la evaluación 
del desempeño “constituye el proceso por el 
cual se estima el rendimiento global del em-
pleado. Constituye una función esencial que 
de una u otra manera suele efectuarse en toda 
organización moderna" (p. 231). Conforme a Gil 
et al. (1997) la definen como una técnica para 
apreciar sistemática y objetivamente el desen-
volvimiento del trabajador en un determinado 
tiempo y sus cualidades y características perso-
nales, así como su colaboración a las metas esta-
blecidas. De acuerdo con Cuesta (2012) explica 
que es un procedimiento que valora ordenada 
y objetivamente el desempeño del personal en 
la empresa, en base al trabajo desarrollado, los 
objetivos fijados y las responsabilidades asumi-
das, sobre la base de las situaciones de trabajo 
y las cualidades de los trabajadores.

Definiciones más actuales han ido incorpo-
rando otros elementos que gravitan en alguna 
medida en ella; Chiavenato (2002) consideró 
“la evaluación de desempeño como una apre-
ciación sistemática del desempeño de cada per-
sona, en función de las actividades que cumple, 
de las metas y los resultados que debe alcanzar 
y de su potencial de desarrollo” (p. 198). Asi-
mismo, los autores Sastre y Aguilar (2003) ase-
veraron que es aquel proceso sistematizado y 
organizado, de seguimiento del trabajo del em-
pleado, para medir su actuación y los resulta-
dos obtenidos en el desempeño de su puesto de 
trabajo (p. 321). Asimismo, Dolan et al. (2007) 
lo presentaron como una manera estructural y 
sistemático para cuantificar, evaluar e influir 
sobre las cualidades, proceder y consecuencias 

relacionadas con el trabajo, permite identificar 
la potencialidad de los empleados (p. 229).

Evaluación del desempeño y herramien-
ta informática
La evaluación del desempeño en su nuevo enfo-
que despierta mucho interés como herramienta 
de comunicación entre trabajador y evaluador, 
es de interés natural para mantenerse informa-
do de todos los aspectos que inciden en el buen o 
mal rendimiento laboral de los trabajadores; es-
tas injerencias, vistas como desafíos son conse-
cuencia de la globalización económica y obligan 
a tener que aceptar las nuevas relaciones, nuevos 
trabajadores, adaptándose y transformándose 
en organizaciones que aprenden. Por tanto, se 
hace necesario valorar la evaluación en el des-
empeño laboral, de allí que las organizaciones 
buscan optimizar dicha evaluación mejorando la 
forma y con ello los sistemas de evaluación, con-
vencidos que así se podría obtener un nivel alto 
de desempeño de sus trabajadores.

Pese a esta evolución del concepto sobre 
evaluación laboral, Dessler y Varela (2011) 
afirman que solo una tercera parte de las em-
presas Latinoamericanas usan herramientas 
de evaluación del desempeño en línea. Por otro 
lado, en el Perú el caso es más serio pues en di-
ferentes organizaciones, desde pequeñas em-
presas a las de mayor envergadura, persiste la 
evaluación de desempeño desarrollada mecáni-
camente, en forma manual aún con el uso de or-
denadores y sin el uso de estándares, criterios o 
indicadores para sus productos, lo que la torna 
muy subjetiva

En ese sentido, el cambio en la forma de 
evaluar el desempeño llevaría a una efectiva 
retención del talento, planes de sucesión, creci-
miento de la carrera, capacitación y formación 
de los trabajadores en esta organización; por 
ello, se planteó utilizar una herramienta infor-
mática para optimizar este proceso y que a la 
vez no representara un costo evitable para la 
capacidad de gasto de la organización; además, 
se tomó la decisión de diseñar y demostrar la 
eficacia de la aplicación de un módulo informá-
tico automatizando el proceso de evaluación. 
El propósito era comprobar las ventajas de una 
correcta medición de desempeño, con una va-
loración más objetiva e identificar el nivel de 
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desarrollo de las competencias, para evitar la 
calificación arbitraria y descriteriada de los ór-
ganos de línea o de la gerencia.

MÉTODOS
El estudio se realizó bajo una concepción neopo-
sitivista de investigación al considerar que la 
evaluación del desempeño laboral es un hecho 
objetivo, real, cuya existencia no depende de la 
voluntad de quien investiga. En consecuencia y 
como corresponde a este paradigma la investi-
gación se enfocó desde una perspectiva cuan-
titativa, que desde la óptica de Hernández y 
Mendoza (2018) para la obtención de los datos 
se emplea una técnica de medición concluyendo 
en el análisis matemático-estadístico de éstos; 
asimismo, para expresar los resultados se em-
pleó el lenguaje matemático. 

De acuerdo con Bernal (2016) esta inves-
tigación correspondió a un estudio sustantivo 
puesto que al investigar se buscaba conocer las 
diferencias en la evaluación del desempeño de 
un grupo de colaboradores, en un contexto real, 
y usando un módulo informático; el contrastar 
los datos obtenidos con los disponibles de la 
evaluación tradicional ha permitido realizar un 
análisis comparativo y establecer diferencias 
entre ambas formas y eventualmente estable-
cer el nivel de eficacia de la evaluación sistema-
tizada en el módulo informático. Los resultados 
hallados podrían ser considerados por la orga-
nización para plantear una alternativa a la eva-
luación tradicional realizada en forma manual 
y a la solución de una problemática caracterís-
ticamente subjetiva, de acuerdo con Eyssautier 
(2006) para quien esta forma de investigación 
“está destinada al análisis y la comprensión de 
los problemas en determinadas áreas, sentando 
las bases a propósitos prácticos” (p. 114).

La población estuvo conformada por los 
32 asesores de ventas de la empresa Óptima 
S. A., de ambos géneros, con una edad máxima 
de 40 años y para hallar la muestra se tomó el 
tipo de muestreo censal que, según el concepto 
proporcionado por Hayes (1999) toma a toda la 
población como muestra, cuando se considera 
necesario obtener toda la información disponi-
ble o bien cuando los datos son de fácil acceso.

Tomando en cuenta que en el estudio en 
primer lugar se analizaron y presentaron las 

características de la evaluación manual, em-
pleada asiduamente en la empresa y que se 
identificaron y describieron los resultados de 
los aspectos considerados en la evaluación in-
formatizada del desempeño; además, la inves-
tigación tiene un nivel descriptivo comparativo 
que se ciñe al proceso de realizar un análisis 
comparativo entre ambas formas de evaluación 
del desempeño, se considera que la investiga-
ción se desarrolló bajo un diseño no experimen-
tal que, según Hernández y Mendoza (2018), no 
manipula datos para facilitar el resultado final 
y de diseño longitudinal que toma en cuenta 
dos momentos para el empleo del instrumento 
(cuestionario). 

A continuación, se detalla las dos formas 
de evaluación del desempeño: 

Evaluación empleada en la Empresa Óp-
tima S.A. hasta el 2019 
Respecto a la evaluación de los colaboradores 
que se había realizado en la empresa, antes del 
estudio realizado, en la revisión de los docu-
mentos de archivo se hallaron los siguientes 
resultados:

Análisis y uso de la información recibi-
da: la información del trabajo desarrollado por 
cada colaborador y que se obtenía de las escalas, 
era analizada por el responsable de cada grupo 
y básicamente consistía en leer e interpretar el 
contenido, dirigiéndose a identificar los aspec-
tos más críticos, no a valorar el buen desempe-
ño. Por otro lado, los resultados no se mostraban 
al trabajador, ni tampoco se empleaban para su 
promoción interna, solo se trataba de ver su efi-
ciencia laboral en un momento determinado, de 
allí que no se halló en la empresa ningún archi-
vo de las evaluaciones realizadas a su personal. 
Más allá de indicarle al trabajador en que fallaba 
e indicarle que se esperaba de él en tal o cual as-
pecto, la evaluación no tenía otro uso. 

Características de la evaluación: el pro-
ceso en sí no era planificado, no se establecían 
metas ni objetivos, más allá de identificar a los 
colaboradores más eficientes. Asimismo, por no 
ser desarrollado por el área o por una persona 
especializada, no se analizaba la idoneidad de 
los distintos elementos y procesos que llevaban 
a la consecución del producto.
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Período de evaluación: por lo regular se 
evaluaba al personal una vez por año, cerca de 
la fecha límite de los contratos. La evaluación 
demandaba más tiempo y recursos de lo ne-
cesario, con lo cual dejaba de ser pertinente y 
en consecuencia no era algo relevante para la 
organización.

Evaluación en la Empresa Óptima S.A. 
mediante el módulo informático Beha-
vioral Observation Scale (BOS) de Levy 

Análisis y uso de la información recibi-
da: una vez que los colaboradores llenen las 
preguntas del módulo, los resultados son in-
terpretados por el responsable de cada grupo, 
identifica los aspectos más críticos y valora 
el desempeño. Por otro lado, los resultados se 
muestran al trabajador para observar su pro-
moción interna a través de su eficiencia laboral, 
además, guarda la información en los archivos 
de la empresa para ver las falencias del perso-
nal y futuras capacitaciones que faltan para su 
buen desempeño.

Características de la evaluación: el proce-
so es planificado y se establece metas y objetivos, 
para capacitar a los colaboradores y obtengan un 
nivel más eficiente. Asimismo, es desarrollado 
por un área especializada, analiza la idoneidad 
de los distintos elementos y procesos que lleva-
ban a la consecución de la evaluación.

Período de evaluación: Se evalúa al per-
sonal cuando es necesario, puede ser cerca 

de la fecha límite de los contratos o cuando la 
empresa necesita hacer nuevos productos o 
nueva infraestructura. La evaluación emplea 
tiempo y recursos justos, algo relevante para 
la organización.

RESULTADOS
Los resultados que se obtiene de los métodos 
de evaluación del desempeño tradicional (Tabla 
1) difiere a los resultados del nuevo método in-
formático Behavioral Observation Scale (BOS) 
de Levy (Tabla 2), con lo cual ha generado un 
cambio de esquema en las capacitaciones y for-
mato de trabajo, además de algunas mejoras en 
el diseño de objetivos para los colaboradores de 
la empresa.  

Nivel de desempeño en las habilidades 
laborales
Con la aplicación de ambos instrumentos: Tra-
dicional y BOS de Levy fue posible recoger la 
información sobre el desempeño de los colabo-
radores de la organización, hallándose en pri-
mer término que desde la perspectiva de ha-
bilidades laborales (conocimientos, calidad de 
trabajo, disponibilidad) el nivel de desempeño 
excelente ha mejorado de 11 a 27% de los co-
laboradores, también se consideró como muy 
bueno el desempeño del trabajo disminuyendo 
del 30 a 29% de ellos. A su vez, la calificación 
de deficiente habilidad laboral disminuye de 24 
a 15%.

Tabla 1
Resultados de la Evaluación tradicional del Desempeño laboral en Óptima S. A.

Ítems de la Evaluación Habilidades Laborales Habilidades personales Habilidades profesionales

% de siempre 11% 9% 5%

% de casi siempre 30% 45% 42%

% de nunca 24% 20% 13%

Nota. Elaboración propia.

Tabla 2
Resultados de la Evaluación BOS de Levy del Desempeño laboral en Óptima S. A.

Ítems de la Evaluación Habilidades Laborales Habilidades personales Habilidades profesionales

% de Excelente 27% 9% 11%

% de muy buena 29% 29% 39%

% de Deficiente 15% 13% 9%

Nota. Elaboración propia.
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Nivel de desempeño en las habilidades 
personales
Con la aplicación de ambos instrumentos: Tra-
dicional y BOS de Levy, la información sobre el 
desempeño de los colaboradores de la organi-
zación halla en segundo lugar, la perspectiva 
de habilidades personales (trato y cooperación, 
sentido de economía y cumplimiento) el nivel 
de desempeño excelente ha permanecido en 
9% de los colaboradores, también se consideró 
como muy bueno el desempeño en habilidades 
personales disminuyendo del 45 a 29% de ellos. 
A su vez, la calificación de deficiente habilidad 
laboral disminuye de 20 a 13%.

Nivel de desempeño en las habilidades 
profesionales
Con la aplicación de ambos instrumentos: Tra-
dicional y BOS de Levy, la información sobre el 
desempeño de los colaboradores de la organiza-
ción halla en tercer lugar, la perspectiva de habi-
lidades profesionales (Confiabilidad, Relaciones 
interpersonales, Trabajo en equipo, Compromi-
so) el nivel de desempeño excelente ha mejorado 
de 5 a 11% de los colaboradores, también se con-
sideró como muy bueno el desempeño en habili-
dades personales disminuyendo del 42 a 39% de 
ellos. A su vez, la calificación de deficiente habili-
dad laboral disminuye de 13 a 9%.

DISCUSIÓN
La investigación fue motivada al observar-
se que en la Empresa Óptima, al igual que en 
otras pequeñas y medianas empresas, no exis-
tía mayor interés por conocer a profundidad 
aspectos de la organización propios de sus 
procesos ni tampoco los que devienen de la in-
teracción humana entre colaboradores; siendo 
estos factores determinantes del desempeño 
laboral y consecuentemente de la productivi-
dad, es contraproducente la inadecuada eva-
luación del desempeño que se detectó; lo que 
se advierte en el estudio de Pérez (2019) quien 
en un contexto de bajo desempeño que gene-
raba pérdidas y afectaba directamente su pro-
ductividad, ratificó la necesidad de la evalua-
ción por lo que indica el tiempo y dedicación a 
cada actividad.

Es tal la necesidad de actualizar la eva-
luación del desempeño que otros autores como 

Mejía (2012) permitirá ratificar la importancia 
de la evaluación de desempeño advirtiendo la 
necesidad que se debe contar con los elementos 
que faciliten su ejecución. Además, establece la 
manera en que el personal acata una evaluación 
de desempeño laboral orientada en competen-
cias laborales, en la cual resultó que el 75% de 
los evaluados piensan que las competencias la-
borales perfeccionan su desempeño, ubicando a 
un 81% por arriba de lo esperado, versus un 4% 
de desempeño no satisfactorio. Los resultados 
se relacionan con el nivel de compromiso ob-
tenido y concluye que una apreciación de des-
empeño incide positivamente en el rendimiento 
del personal.

Asimismo, Paredes (2017) llevó su pro-
puesta de evaluación a describir el sistema de 
evaluación del desempeño y el nivel de desem-
peño laboral del grupo de trabajadores. Se pudo 
constatar a partir del diagnóstico de la evalua-
ción del desempeño la obligación de desarro-
llar e implementar una Propuesta de valuación 
de desempeño la cual consistió en exponer un 
procedimiento de gestión administrativa que 
reguló y normó el proceso de evaluación del 
desempeño del trabajador administrativo. Este 
estudio nos sirvió como referencia para elabo-
rar un procedimiento de evaluación de desem-
peño laboral.

Bocanegra (2019) en Lima, demostró que 
existe una correlación positiva elevada entre 
las Tecnologías de Información y la gestión del 
talento humano. Este estudio fue una referen-
cia de lo que se espera de un sistema automati-
zado  que es fundamentalmente  reducir  tiem-
pos, costos y esfuerzo en un sistema; activando 
lo existente que puede ser realizado manual-
mente, o inclusive sistematizado, pudiendo ser 
remoto u obsoleto; se puede desarrollar un sis-
tema nuevo para encontrar la solución a alguna 
dificultad  específica, tal vez integrándose a un 
sistema que funciona; cautivar información de 
su propia fuente; y que cada vez se vaya minimi-
zando las funciones manuales, por consiguiente 
la cantidad de posibles errores; concentrando el 
control de los procesos y así poder aumentar la 
productividad.

A partir de esto es posible argumentar que 
la empresa alcanzaría mejor funcionamiento 
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y probablemente economizaría significativa-
mente en recursos humanos y financieros que 
gasta en corregir los procesos, si analizara la 
ocurrencia de los aspectos identificados, lo que 
coincide con lo investigado por Zúñiga (2017) 
encontrando infracción en las fechas de valora-
ción y autovaloración que se realizan de forma 
rápida y poco seria; poca exigencia del área de 
Recursos Humanos (en adelante, RRHH) nulo 
conocimiento para emitir  retroalimentación; 
capacitación y desarrollo no apropiados; débil 
clima organizacional. En la empresa donde se 
realizó la investigación, la gerencia haciendo 
uso de su experiencia en el manejo de la orga-
nización, pero sin mayor conocimiento del área 
de RRHH la cual quedaba restringida a supervi-
sar la puntualidad, la asistencia de los colabora-
dores y mediar en los conflictos.

Además, en la evaluación hecha para esta 
investigación con el nuevo módulo informático, 
se analizaron otros indicadores como habilida-
des blandas de los colaboradores, determinán-
dose que la objetividad no predominaba en ellos 
y como consecuencia el ambiente de trabajo no 
era motivador y mostraron baja capacidad para 
resolver los conflictos laborales, siendo poco 
más de la mitad los que tenían la capacidad 
de negociar y la capacidad de interactuar con 
sus colaboradores. Este análisis de habilida-
des laborales mostró que poco más de la mitad 
desarrollaban con independencia sus tareas, 
pero pese a ello el 65,6% trabajaba siempre en 
equipo lo que probablemente determinaba una 
mejor calidad en sus productos y que se llegase 
a confiar en que el 68,7% de los colaboradores 
culminaran exitosamente sus tareas. Del análi-
sis realizado se deduce que por el hecho que en 
alguna medida se trabaje en equipo se eviden-
cia algún nivel de compromiso en el 68,8% de 
los colaboradores, los que mostraron entrega y 
vitalidad. En consecuencia, se verifica que exis-
te un compromiso parcial en los colaboradores 
con la institución.

CONCLUSIONES
Primera: La evaluación tradicional no 

permitía analizar las actitudes o conductas 
en los colaboradores por falta de indicadores, 
así como tampoco se corregían debilidades o 
se potenciaban las fortalezas que demandaba 

más tiempo y recursos a la empresa, se eviden-
ció que la evaluación desarrollada mediante el 
módulo diseñado para tal fin resultó más eficaz 
en la medida que proporcionó una mayor y más 
precisa información de las habilidades labora-
les, personales y organizacionales que poseen 
los trabajadores, en un menor tiempo y menor 
demanda de recursos. 

Segunda: A diferencia de la evaluación 
subjetiva empleada frecuentemente en la or-
ganización, el uso del módulo informático per-
mitió tener un conocimiento más preciso de las 
habilidades laborales de los colaboradores, así 
tenemos que será posible detectar a quiénes no 
alcanzan los mejores niveles de conocimiento 
del puesto, dando la posibilidad de identificar 
sus falencias y tomar decisiones acertadas para 
incrementar el conocimiento en todos los cola-
boradores; igualmente para mejorar su disposi-
ción en la realización de su tarea; todo ello lleva 
a tener una mayor garantía de mejora en la cali-
dad del producto del trabajo de los trabajadores 
de la empresa Óptima S.A. 

Tercera: El no utilizar transparentemen-
te la evaluación en la promoción, premiación o 
en la entrega de algún beneficio habría estado 
mermando la confianza de los colaboradores en 
la organización, puesto que más allá del salario 
el justo reconocimiento a su labor y no el favori-
tismo motivan a los trabajadores. Al advertirse 
que aspectos como la objetividad y las interre-
laciones personales no se analizaban oportu-
namente, se les evaluó simultáneamente en el 
módulo informático, advirtiéndose que subyace 
en el personal actitudes negativas que se expre-
san en falta de compromiso en muchos de ellos. 
Esta detección aboga en favor de la eficacia de 
la evaluación modular.

Al terminar un determinado tiempo este 
sería una de las deficiencias del modelo de eva-
luación empleado comúnmente por la empresa; 
ello llevó a probar la evaluación con el módulo 
informático en un determinado momento del 
período. Se asume que ello permitirá a la em-
presa advertir el dispendio de recursos en la 
supervisión de un número significativo de tra-
bajadores y el hecho de que no todos participan 
del trabajo colaborativo, lo que en definitiva 
estaría afectando la calidad del producto, así 
como la producción en sí misma.
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