
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Barinas, octubre de 2022 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL A LOS EMPLEADOS 

DEL DEPARTAMENTO DE IDENTIFICACIÓN GANADERA DEL 

INSTITUTO NACIONAL DE SALUD AGRÍCOLA INTEGRAL (INSAI). 

CASO DE ESTUDIO: SEDE REGIONAL BARINAS  

Autora: Rosa Montenegro 

Tutora: MSc. Montilla Liliana 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

Evaluación del desempeño laboral a los empleados del departamento de 

Identificación Ganadera del Instituto Nacional de Salud Agrícola  

Integral (INSAI). Caso de Estudio: Sede regional Barinas 

 

Requisito parcial para optar al grado de Magister Scientiarum en Administración 

Mención: Gerencia General 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Autora: Lcda. Montenegro Rosa. 

C.I. Nº V- 20.099.783 

Tutora: MSc. Liliana Montilla 

 

 

 

Barinas, octubre 2022 

La Universidad que Siembra 

Vicerrectorado de Planificación y Desarrollo Social  

Jefatura de Estudios Avanzados 

Subprograma: Ciencias Económicas y Sociales 

Maestría en Administración Mención Gerencia General 



 



 



 

APROBACIÓN DEL TUTOR 

 

Yo, _Liliana Montilla_ cédula de identidad Nº _V-9.987.064_, en mi carácter de 

tutora del Trabajo Especial de Grado titulado Evaluación del desempeño laboral a 

los empleados del departamento de Identificación Ganadera del Instituto 

Nacional de Salud Agrícola Integral (INSAI). Caso de Estudio: Sede regional 

Barinas, presentado por la ciudadana Rosa Gabriela Montenegro González, para 

optar al título de Magister Scientiarum en Administración, Mención: Gerencia 

General por medio de la presente certifico, que he leído el trabajo y considero, que 

reúne las condiciones necesarias para ser defendido y evaluado por el jurado de 

examinación que se designe. 

En la ciudad de Barinas, a los veintiocho días del mes de octubre del año dos mil 

veintidós.  

 

 

Nombre y Apellido: __Liliana Montilla___ 

 

 

                                                                                            

                                                                               

                                                                                                  C: I 9.987.064 

___________________________ 

Firma de aprobación del tutor 

 

 

 

 



Fecha de entrega:15-11-2022 

 

AGRADECIMIENTOS 

 

Al concluir una etapa maravillosa de mi vida quiero extender un profundo 

agradecimiento, a quienes hicieron posible este sueño, aquellos que junto a mí 

caminaron en todo momento y siempre fueron inspiración, apoyo y fortaleza.  

Primeramente le doy gracias a Dios por guiarme en  cada paso de mi vida, por 

mi familia y por cada una de las personas que estuvieron presentes en mi meta, 

gracias por haberme permitido disfrutar de cada etapa de formación dentro de mi 

universidad. 

A mis padres, mis hermanos, y esposo quienes fueron mis mayores 

promotores durante este proceso. Muchas gracias a ustedes por demostrarme que «El 

verdadero amor no es otra cosa que el deseo inevitable de ayudar al otro para que este 

se supere.». Gracias por dame la fortaleza, el apoyo incondicional  y el amor 

necesario para seguir adelante. 

Gracias  a mi universidad por haberme permitido formarme en ella, gracias a 

cada docente quienes con su apoyo y enseñanzas constituyen la base de mi vida 

profesional, gracias a todas las personas que fueron participante en mi carrera, ya sea 

de manera directa e indirecta, gracias por aportar cada grano de arena que me 

permitió subir cada escalón.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ÍNDICE 

 Pp 

Agradecimiento...………………………………………………………………… iv 

LISTA DE TABLAS Y FIGURAS………………………………..…………….. vii 

RESUMEN…………………………………………………………….…..……... ix 

INTRODUCCIÓN…..……………………………………………………..…….. 1 

CAPÍTULO I EL PROBLEMA………..………………………….................... 4 

1.1.Problema de investigación…………………….…………………...….….. 4 

1.2.Contextualización epistemológica y bioética de la investigación……...…. 7 

1.3.Objetivos de la investigación………..……………………....………….… 8 

1.4.Justificación y línea de investigación……………….…………….…......... 11 

CAPITULO II MARCO TEÓRICO………………..……..……………….….. 12 

2.1. Estado del Arte…………………………………………………………… 11 

2.2. Aspectos bioéticos de la investigación…………………………………… 15 

2.3. Breve descripción del INSAI…………………………………………….. 15 

2.4.  Antecedentes de investigaciones previas…...……….….……………….. 17 

2.5. Antecedentes Legales…………………...……………...………………… 21 

2.6. Bases Teóricas referenciales…..……….…………………........................ 27 

2.7. Operacionalización de las  variables…………….……………….…...… 47 

CAPÍTULO III MARCO METODOLÓGICO…………….................…….… 50 

3.1. Descripción del modelo…………………...……………………..……..… 49 

3.2. Tipo de investigación………………………………………………….… 50 

3.3. Diseño de investigación………………………………………...………... 50 

3.4. Población…………..…………………….……………………………….. 51 

3.5. Técnica e instrumento de recolección de datos……….…..……...…….… 52 

3.6. Validez y confiabilidad de los instrumentos……………………………... 52 

3.7. Técnicas de análisis de los datos……..……………...…………………… 54 



CAPÍTULO IV RESULTADOS Y DISCUSIÓN………………………..….… 55 

4.1. Análisis de los resultados..………………………………..……………. 55 

4.2. Discusión de los resultados……………….……………………………… 64 

CAPÍTULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES…………...…. 73 

5.1. Conclusiones…………………………………………….………..….…... 74 

5.2. Recomendaciones…………………………………………………..…..... 75 

BIBLIOGRAFÍA……………………………………………………………….. 76 

ANEXOS……………………………………………………………………........ 82 

A-1 Instrumento de recolección de datos…….…...………………………..… 82 

B-1 Validación del instrumento …...……………………………….………… 85 

B-2 Validación del instrumento …………………………………….………... 87 

B-3 Validación del instrumento ……………………………………………… 89 

C     Matriz de ítemes por sujeto sobre los resultados de la prueba piloto para 

el cálculo de la confiabilidad……………………………………………. 

 

91 

 

 

 

 

 

  



LISTA DE TABLAS  

TABLAS pp. 

1. Operacionalización de las Variables……………………………………..……. 48 

2. Indicador Situación actual...………………………………………..…………. 57 

3. Indicador factor de desempeño……………….……………….……………… 59 

4. Indicador Beneficios…………………………………………………………... 61 

5. Indicador  Síntesis de los promedios obtenidos en los indicadores…………… 

 

63 

  

FIGURAS  

  

1. Estructura organizativa del INSAI…………………………………………….. 17 

2. Promedio Situación actual…………...……………………………..…………. 58 

3. Promedio factor de desempeño..……………………………….……………… 60 

4. Promedio beneficios…………………………………………………………... 62 

5. Promedio Síntesis de los promedios obtenidos en los indicadores..…………... 63 

  



UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL 

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES 

“EZEQUIEL ZAMORA” 

VICERRECTORADO DE PLANIFICACIÓN Y DESARROLLO SOCIAL 

PROGRAMA DE ESTUDIOS AVANZADOS 

MAESTRÍA ADMINISTRACIÓN  

MENCIÓN: GERENCIA GENERAL 

 
 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL A LOS EMPLEADOS DEL 

DEPARTAMENTO DE IDENTIFICACIÓN GANADERA DEL INSTITUTO 

NACIONAL DE SALUD AGRÍCOLA INTEGRAL (INSAI). CASO DE 

ESTUDIO: SEDE REGIONAL BARINAS 

 

Autora: Lcda. Montenegro Rosa 

C.I. Nº: 20.099.783 

Tutor: M Sc. Liliana Montilla 

 

RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general analizar la evaluación del 

desempeño laboral de los empleados del departamento de Identificación Ganadera 

del INSAI,  sede regional Barinas. La investigación fue abordada bajo el modelo 

positivista, tipo de investigación descriptiva, con un diseño no experimental de corte 

transeccional o transversal descriptivo. La población fue finita y estuvo constituida 

por siete empleados que laboran en el departamento de Identificación Ganadera del 

INSAI, Barinas y se abordó a través de un censo poblacional. Como técnica se 

utilizó la encuesta y como instrumento una escala de Likert.  La validación de los 

instrumentos se realizó a través de la técnica de juicio de tres expertos, se estimó la 

confiabilidad con la fórmula Alpha de Cronbach obteniéndose una confiabilidad de 

0,83,  lo que indica que el instrumento tuvo una consistencia muy alta. Se utilizó el 

análisis porcentual como medida de la estadística descriptiva y la media aritmética. La 

autora concluyó que la evaluación del desempeño laboral en los trabajadores del 

departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas presenta muchas 

debilidades en el procedimiento utilizado, en los factores que se valoran y los 

beneficios que ofrece, en consecuencia, la investigadora considera que evaluar a los 

trabajadores es de vital importancia pero muy difícil de lograr de manera adecuada. 

En efecto, es un proceso sistémico, que bien trabajado, lleva bastante tiempo 

construirlo y afinarlo, por lo tanto, el INSAI, Barinas debe dedicarle tiempo 

suficiente y la importancia que requiere. 

Descriptores: evaluación, desempeño laboral, empleados, factores de desempeño 

viii 
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INTRODUCCIÓN 

El talento humano es un componente de suma importancia para el logro de los 

objetivos organizacionales, por este motivo se han creado mecanismos que permiten 

reconocer, acompañar y orientar el progreso laboral, a través de un proceso conocido 

como Gestión del Talento Humano, el cual se centra en el desarrollo del potencial 

humano. Entre los procesos que se llevan a cabo y que facilitan la obtención de la 

máxima productividad individual y organizacional, se encuentra entre otros, la 

evaluación de desempeño, definido como una valoración sistemática, de la actuación 

de cada persona en función de las actividades que desempeña, las metas y los 

resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de 

desarrollo. (Chiavenato, 2011).   

Cabe considerar que la evaluación del desempeño  es un componente fundamental 

para las organizaciones tanto públicas como privadas porque ayuda a implementar 

estrategias y afinar la eficacia. Evidentemente, en la actualidad es significativo 

emplear en las instituciones, la evaluación de desempeño, integrándola y 

relacionándolas con los nuevos enfoques para la obtención de un recurso humano 

efectivo, conformando para ello un sistema el cual pretende valorar de la forma más 

técnicas y objetiva posible el rendimiento de los empleados, permitiendo mejorar las 

condiciones laborales tanto del trabajador como de la institución, ya que, proporciona 

estabilidad en el trabajo gracias a que las irregularidades son revisadas a tiempo 

creando confianza, calidad y compromiso laboral. (Robinns y Jude (2017). 

Por esta razón las personas que conforman el recurso humano en cualquier nivel 

jerárquico, deben estar comprometidos con el desempeño eficaz de los roles 

asignados, con sentido de pertinencia en los procesos de la organización tanto a nivel 

de la administración privada como pública; esta última mayormente afectada por el 

desánimo y desinterés al cumplimiento de las funciones organizacionales.  En tal 

sentido, se hace necesaria la evaluación de desempeño como una de las herramientas 
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por la cual se identifican parámetros entre comportamientos deseados y 

comportamientos existentes, que pueden ser moldeados sistemáticamente al mejor 

potencial.  

Evidentemente, en la actualidad es significativo emplear en las instituciones, la 

evaluación de desempeño, integrándolo y relacionándolos con los nuevos enfoques 

para la obtención de un recurso humano efectivo, conformando para ello un sistema 

el cual pretende valorar de la forma más técnicas y objetiva posible el rendimiento de 

los empleados, permitiendo mejorar las condiciones laborales tanto del trabajador 

como de la institución, ya que, proporciona estabilidad en el trabajo gracias a que las 

irregularidades son revisadas a tiempo creando confianza, calidad y compromiso 

laboral.  

En sentido, surge la presente investigación, la cual tuvo como objetivo general 

analizar la evaluación del desempeño laboral de los empleados del Departamento de 

Identificación Ganadera del Instituto Nacional de Salud Agrícola Integral (INSAI), 

sede regional del Estado Barinas. Cabe destacar, que se contó con la colaboración del 

personal que labora en el área del mencionado departamento del organismo antes 

citado, en procura de conocer de primera mano la situación actual de la evaluación 

del desempeño laboral y plantear posible solución a la problemática suscitada.  

De acuerdo a lo antes mencionado, se desarrolló el estudio, y se presenta en capítulos, 

los cuales describen detalladamente el proceso investigativo que se llevó para 

alcanzar los objetivos. 

CAPÍTULO I EL PROBLEMA: Se encuentra estructurado por: Problema de 

investigación, contextualización epistemológica y bioética de la investigación, 

objetivos de la investigación y la justificación y línea de investigación 

CAPÍTULO II MARCO TEÓRICO: Está conformado por: el estado del arte, 

elementos bioéticos de la investigación, breve descripción del INSAI, antecedentes de 

investigaciones previas, antecedentes legales, bases teóricas referenciales y la 

operacionalización de variables. 

CAPÍTULO III MARCO METODOLÓGICO: Comprende la descripción del modelo, 

tipo de investigación (método), diseño de la investigación, población, técnicas e 
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instrumentos de recolección de datos, Confiabilidad y validez de los instrumentos y 

las técnicas de análisis de datos. 

CAPÍTULO IV RESULTADOS Y DISCUSIÓN: Está estructurado por el análisis y 

resultados de datos y discusión de los resultados. 

CAPÍTULO V: Conclusiones y Recomendaciones  

Finalmente se presenta la Bibliografía y los Anexos. 
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CAPITULO I 

EL PROBLEMA 

1.1 Problema de investigación 

En la actualidad las organizaciones tanto privadas como públicas están en constante 

cambios en sus entornos, a causa de las transformaciones globales para poder 

ubicarse en parámetros de excelencia y búsqueda continua de ocupar una posición 

importante en el mercado global, a través de la competitividad, tomando en cuenta 

uno de los factores más importante dentro de la organización como es el talento 

humano, mediante la utilización de manos de obras calificada. Como lo afirma 

Chiavenato. (2011). como “el principal activo de la organización y de ahí la 

necesidad de que las empresas sean más conscientes de sus trabajadores y les presten 

más atención”. (p.10).  De acuerdo al autor, se tiene que el ser humano es uno de los 

elementos fundamentales de toda organización y debe ser tomado en cuenta en la 

búsqueda del éxito organizacional. Por lo tanto una de las premisas esenciales si se 

quiere lograr el éxito, es contar con empleados motivados y comprometidos en el 

desarrollo de su trabajo.  

De esta manera, el éxito en las organizaciones debe estar fundamentado en el 

compromiso del talento humano en el desarrollo de su trabajo, que proporcionan el 

camino de crecer, prosperar y mantener su continuidad con capacidad de optimizar el 

rendimiento, donde la mayoría quiere trabajar eficazmente. Desean satisfacer sus 

necesidades económicas, sociales, de superación, de seguridad a través del trabajo, 

adquirir seguridad, adaptarse, ganar reconocimiento, obtener conocimientos, pasarla 

bien, adquirir nuevas habilidades y obtener calidad de vida.  

Sin embargo, ante la satisfacción de las necesidades vitales, no existe una fórmula 

mágica para mantener motivado y comprometido al talento humano, satisfaciendo las 

necesidades de los empleados por igual, debido a que todos no tienen las mismas 

actitudes frente al trabajo. En vista de esto, es  fundamental que para tener presente la 

evaluación, supervisión y control del desempeño laboral que según García (2001), 
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son “aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son 

relevantes para los objetivos de la organización” (p. 3), esto dentro de una 

organización puede ser medido en términos de las competencias de cada individuo y 

su nivel de contribución en la productividad.  

Desde este punto de vista, el desempeño laboral debe ser completado con la 

descripción de lo que se espera de los empleados según su puesto de trabajo, además 

de una continua orientación hacia el desempeño efectivo, dirigido por la 

administración del desempeño, que de acuerdo a Wayne y Mondy, (2010) es un 

“proceso orientado hacia las metas y encaminado al fortalecimiento de que los 

procesos organizacionales se realicen oportunamente para maximizar la 

productividad de los empleados, de los equipos y, en última instancia, de la 

organización” (p. 238).  Es decir, es un elemento fundamental en el logro de la 

estrategia organizacional debido a que implica la medición y el mejoramiento del 

valor de la fuerza de trabajo, asegurando que el empleado trabaje alineado con las 

metas de la organización, así como las prácticas a través de la cual el trabajo es 

definido y revisado, donde las capacidades son desarrolladas y las recompensas son 

distribuidas en las organizaciones. 

Es por ello, que diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros 

han demostrado que las Organizaciones donde se implementan sistemas de 

administración del desempeño, los empleados han obtenido mejores resultados, que 

en las que no fueron utilizadas, requiriendo de la aplicación de técnicas donde 

faciliten la selección más acertada, como un factor influyente sobre la competitividad, 

el cual debe  conllevar a las organizaciones a adoptar regímenes de contrataciones y 

aplicación de técnicas que puedan filtrar y medir de forma práctica y rápida la 

eficiencia y eficacia de los empleados y el personal más capacitado y comprometido.  

En este sentido, la aplicación de las técnicas para medir la eficacia y eficiencia de los 

empleados cada día son más exigentes; una de las más asertivas que permite medir y 

evaluar el rendimiento de los trabajadores con mayor aceptación en el campo laboral 

(tanto para el patrono como para los empleados) es la llamada evaluación de 

desempeño, la cual es significativa su empleo, porque contribuye a reconocer las 
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actitudes del personal, teniendo en cuenta a Wayne y Mondy, (2010) donde describe 

la evaluación del desempeño del talento humano como: “Un sistema formal de 

revisión y evaluación sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecutan las 

tareas” (p. 239).  Un aspecto fundamental en la definición es la palabra formal, 

porque en la realidad, la administración debería supervisar el desempeño de un 

individuo de manera continua y prudente. 

Por lo tanto, la evaluación del desempeño laboral se constituye como uno de los 

subsistemas de gestión, destinado tanto a determinar cómo comunicar en forma más 

sistemática y objetiva del desempeño de los empleados en sus puestos de trabajo, 

detectando así debilidades y fortaleza de los evaluados, lo cual limitan la 

trascendencia de los objetivos de la organización, esta técnica permite establecer la 

elaboración de planes de mejora donde se plantean procedimiento que determinen el 

rendimiento y el compromiso laboral en los mismos, también puede considerarse que 

la evaluación del desempeño califica el nivel de responsabilidad conllevando el 

proceso de reordenamiento de lo que es más importante cambiar como las ideas y 

razonamientos individualistas del hombre, por pensamientos con compromiso donde 

al final forma parte al valor agregado en las personas y del beneficio en común.  

En virtud a lo mencionado, la evaluación de desempeño se presenta como un 

instrumento alternativo que canaliza el comportamiento de los empleados a través de 

la retroalimentación, evaluación y méritos, que condicionan los hábitos de trabajo. 

Cuyas  tendencia permiten reconocer cual es el compromiso de los empleados hacía 

la organización y al trabajo que desempeñan, así, se evidencia el grado de satisfacción 

laboral.  

En relación a lo anteriormente dicho, en las organizaciones venezolanas los 

empleados de la administración pública en los últimos años han demostrado 

desmotivación y falta de compromiso en el trabajo, viéndose afectado la calidad de 

servicio, sin embargo el país se encuentra dentro de los lineamientos en la Ley del 

Estatuto de la Función Pública (2002) Título V, Capítulo IV, referido desde el 

artículo 57 al 62 la Evaluación del Desempeño, sobre la obligación que tiene el 

Estado para con los funcionario públicos en implementar programas de medición 
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laboral, conllevando a una mejora, tanto personal como profesional, a objeto de 

promover calidad motivacional, además de prestar un mejor servicio a la comunidad.  

Sin embargo a nivel Regional y Municipal las instituciones públicas se han 

convertido en organismos burocrático, donde se contrata talento humano sin seguir un 

plan en concreto, sin prestarle algunas veces las condiciones óptimas de trabajo para 

desempeñar sus labores.  

1.2 Contextualización epistemológica y bioética de la investigación 

Lo antes expuesto conlleva a explicar la situación que se presenta con la evaluación 

del desempeño del personal que labora en el Departamento de Identificación 

Ganadera del INSAI Barinas.  Cabe destacar, que según entrevistas informales 

realizada por la investigadoras con el personal que allí labora, se pudo apreciar que en 

la actualidad la evaluación del desempeño es objeto de numerosas críticas por la 

actitud anárquica e informal en que Recursos Humanos y los supervisores llevan a 

cabo el proceso, no cuentan con una normativa para evaluar el personal en forma 

equitativa ni se establecen normas de desempeño, así como tampoco se comunican 

los estándares de evaluación a los empleados, se le da información muy sucinta de los 

resultados de su desempeño, aunado a esto existen factores importantes que no se 

toman en cuenta en la evaluación tales como: las relaciones interpersonales, la 

iniciativa y creatividad, la calidad del trabajo, el trabajo en equipo, entre otros.    

Esta situación trae como consecuencia inconformidad en los trabajadores, porque no 

cuentan con una evaluación clara y transparente; se reduce la motivación del 

personal, deteriorando su productividad; el personal al no recibir retroalimentación 

oportuna, puede repetir errores o desviarse de las metas establecidas sin tener la 

posibilidad de reorientar y se facilita el deterioro del clima laboral al no existir un 

sistema que promueva la equidad.  Es por ello que se hace necesario el estudio de la 

evaluación del desempeño laboral en el Departamento de Identificación Ganadera del 

INSAI Barinas.   

De acuerdo a lo planteado, se hace necesaria una revisión profunda en busca de 

aplicar los correctivos pertinentes en aras de mejorar la situación que se está 
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presentando en el Departamento de Identificación Ganadera del INSAI, sede 

Regional Barinas, con la evaluación del desempeño objeto de estudio y evitar que 

siga siendo afectado el desempeño laboral de los trabajadores.  En vía de dar una 

respuesta oportuna a la solución de esta problemática, surgen las siguientes 

interrogantes: 

¿Cuál es la situación actual de la evaluación del desempeño laboral en los 

trabajadores del departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas? ¿Qué 

factores se valoran en la evaluación del desempeño laboral de los trabajadores del 

departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas? y ¿Qué beneficios 

ofrece la evaluación del desempeño laboral a los trabajadores del departamento de 

Identificación Ganadera del INSAI, Barinas?  

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Analizar la evaluación del desempeño laboral de los empleados del departamento de 

Identificación Ganadera del INSAI,  sede regional Barinas. 

1.3.2 Objetivos específicos 

Diagnosticar la situación actual de la evaluación del desempeño laboral en los 

trabajadores del departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas. 

Describir los factores que se valoran en la evaluación del desempeño laboral de los 

trabajadores del departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas. 

Determinar los beneficios de la evaluación del desempeño laboral en los trabajadores 

del departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas. 

1.4 Justificación y línea de investigación  

Hoy por hoy el éxito de las organizaciones tanto públicas como privadas, depende en 

gran parte de la labor realizada por sus trabajadores de acuerdo con las normativas 

establecidas, esto implica juzgar las cualidades que influyen en la ejecución de su 

trabajo, con la finalidad de conocer el actual desempeño de los empleados y en qué 
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medida se están alcanzando los objetivos establecidos de la organización, en tal 

sentido se hace necesario un mecanismo de control orientado a medir la eficiencia 

con que son llevadas a cabo las tareas asignadas a cada puesto de trabajo.  El 

procedimiento para evaluar el recurso humano se denomina Evaluación del 

Desempeño, el cual constituye uno de los mecanismos del Control de Gestión, 

dirigido principalmente a obtener información valiosa para la toma de decisiones.  Su 

importancia fundamental radica en el uso adecuado y acertado que se efectúen con los 

resultados, puesto que la evaluación puede ser considerada como una herramienta útil 

a la institución si esta es capaz de funcionar armoniosamente con los demás procesos 

administrativos que tienen efecto sobre la productividad de ambas partes. 

(Chiavenato, 2011). 

Cabe destacar, que la evaluación de desempeño para los empleados que integran la 

administración pública es presentada como una alternativa a los sistemas 

convencionales de calificación del talento humano, el cual se pretende apreciar 

mediante los logros que obtiene la persona en su cargo como consecuencia de las 

conductas ejercidas durante el periodo que se evalúa, valiéndose como insumo para 

alimentar los demás subsistema de recursos humanos, el cual integra cada 

organización como lo son: el adiestramiento, la clasificación, la remuneración, la 

planificación de carrera y los ascensos.  

En el marco de las consideraciones anteriores, esta investigación se reviste de gran 

importancia por cuanto se analizó la evaluación del Desempeño laboral de los 

empleados del Departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Sede Regional 

Barinas y sus aportes .permitieron conocer e identificar las debilidades que presenta 

la evaluación del desempeño, constituyéndose en un componente fundamental para la 

institución, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia. 

En este contexto, la realización del presente estudio tiene una gran relevancia y 

utilidad, ya que aporta información valiosa respecto al alcance del proceso de la 

evaluación del desempeño utilizado el INSAI Barinas, así mismo, los resultados 

permitirán a nivel gerencial de la organización, implementar correctivos. Así mismo, 

la investigación reviste un carácter estratégico, ya que la información obtenida, brinda 
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al nivel directivo una información gerencial valiosa que permita efectuar procesos de 

mejora continua y proyectar a la institución a niveles de desarrollo y productividad.  

Desde el punto de vista teórico, la investigación generó reflexión y discusión sobre 

proceso, factores y beneficios de la evaluación del desempeño laboral, lo cual 

conllevó a hacer epistemología del conocimiento existente.  Asimismo, representa un 

aporte documental importante, en tal sentido, las teorías y metodologías utilizadas 

servirán de guía a futuros estudios en este ámbito.  En el ámbito de las Ciencias 

Sociales, busca generar un aporte científico que coadyuve en la solución de los 

problemas sobre la evaluación del desempeño laboral de las organizaciones. 

Finalmente, cabe destacar que esta investigación se ubicó en la Línea de Creación 

Intelectual “Cultura organizacional, modelos organizativos y procedimientos 

administrativos y gerenciales” de la Maestría en Administración mención Gerencia 

General correspondiente al Subprograma Ciencias Económicas y Sociales de la 

Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”, 

por cuanto estuvo orientada al análisis de la evaluación del Desempeño laboral de los 

empleados del Departamento de Identificación Ganadera del INSAI,  Sede Regional 

Barinas y constituye un factor importante para mejor el desempeño de los empleados 

y la cultura de la organización.  

  



11 

CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

A continuación se presenta en este capítulo, lo relacionado al marco teórico el cual 

tiene un valor importante porque permiten desarrollar los aspectos conceptuales del 

tema objeto de estudio, por lo que es indudable, entonces, la necesaria revisión del 

estado del arte, antecedentes de investigación y legales, bases teorías, vinculados al 

tema, para posteriormente construir una posición frente a la problemática estudiada.   

2.1 Estado del arte 

La evaluación del desempeño laboral es una disciplina que se ha trabajado desde hace 

largo tiempo, especialmente en los campos de la psicología organizacional (Aamodt, 

2010).  El principal motivo que justifica demasiado interés de estudiarla por parte de 

las organizaciones, es poder entender y explicar varios aspectos que inciden en el 

crecimiento y efectividad de las organizaciones es por ello que resulta necesario 

conocer el desempeño laboral. (Choi, et all, 2018). 

En este apartado se abordan diversos estudios sobre la evaluación del desempeño 

laboral, para lo cual se realizó una revisión exhaustiva de investigaciones que tratan 

la evaluación del desempeño laboral en los siguientes aspectos: procedimientos, 

factores que se valoran y los beneficios que aporta, la cual ha sido objeto de interés de 

numerosos investigadores y profesionales en las últimas décadas, organizadas a nivel 

internacional y nacional. 

A través de una revisión de investigaciones sobre evaluación del desempeño laboral  

se describen diversos estudios a nivel de Postgrado, que se han realizado desde el 

2008 hasta el 2017.  De acuerdo con los estudios encontrados, se estructura el estado 

del arte en dos apartados uno dedicado al caso de las investigaciones al ámbito 

internacional y el otro referido al nacional, las cuales se organizaron en orden 

cronológico de lo más antiguo hasta los más recientes.  
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2.1.1 Estudios centrados en el ámbito internacional 

Iturralde (2010), en su tesis de maestría la investigadora se propuso como objetivo 

general proponer el desarrollo de un modelo de evaluación de desempeño laboral para 

mejorar el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato. La falta de una herramienta adecuada de 

evaluación ha generado en los subordinados y de los trabajadores en general un 

rechazo, resentimiento, inconformidad y por ende un rendimiento laboral no acorde a 

la capacidad en las que cada uno de los trabajadores posee en la Institución. La 

evaluación de desempeño laboral es uno de los ejes principales de la empresa puesto 

que es termómetro que permite medir el rendimiento de los trabajadores y determinar 

que les falta a los mismos para mejorar su rendimiento. 

Por su parte, Díaz, et all (2014), en un artículo científico presentan los resultados 

obtenidos por el equipo de investigación en varios estudios que abordan aspectos 

relacionados con tres criterios (a) considerar los aspectos cualitativos del proceso de 

evaluación; (b) reducir los sesgos propios de los evaluadores del desempeño; y (c) 

incrementar la precisión de la medida utilizada para realizar la evaluación.  Los 

investigadores en este artículo exploran, entre otras cosas las variables que influyen 

en las percepciones de los trabajadores hacia la implementación de un sistema de 

evaluación del desempeño (p. ej., actitudes y creencias, justicia percibida y la 

aceptación de estos sistemas). Los investigadores concluyeron entre otros, que la 

evaluación del desempeño laboral es una estrategia indispensable en la gestión de las 

personas en las organizaciones, siendo especialmente relevante en situaciones de 

crisis económica como la actual. La evaluación del desempeño cumple un doble papel 

en las organizaciones. Por un lado, contribuye a la mejora de las organizaciones al 

facilitar el logro de las metas organizacionales de eficacia, eficiencia y transparencia, 

ya que, entre otros aspectos, permite rediseñar los puestos de trabajo, planificar los 

planes de formación y los procesos de selección, o tomar decisiones sobre la política 

de promociones e incentivos. Por otro lado, incide en la motivación de los 

trabajadores a través de la participación de los mismos en el proceso, a través de la 
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retroalimentación recibida respecto a su desempeño, que les permite mejorarlo, ser 

reconocidos y recompensados.  

Asi mismo, Vite (2017) presentó su trabajo a nivel de maestría cuyo  objetivo general 

fue realizar una propuesta de implementación de un sistema de evaluación de 

desempeño para el departamento de ventas de LABORATORIOS H.G., C.A., a partir 

del año 2017, con la finalidad de mejorar la productividad, competencias y 

motivación de los trabajadores del área comercial. Se pudo conocer que la situación 

del desempeño de los colaboradores del área comercial de la empresa, con relación a 

la productividad, competencias y motivación de los trabajadores, es mejorable, pues 

al identificar el desempeño y rendimiento individual de cada trabajador, se conoció 

que existen falencia que con una mejor gestión pueden convertirse en una forma 

efectiva para crear planes de mejora continua que permitan el crecimiento humano de 

los colaboradores y; posteriormente, el rendimiento global de la compañía. 

2.1.2 Estudios centrados en el ámbito Nacional 

Cedeño (2011), a nivel de maestría hizo un  análisis del nivel en que son incorporados 

los criterios de la matriz de eficacia en los sistemas de evaluación del desempeño 

utilizados en las grandes empresas industriales de Ciudad Guayana. La investigadora 

encontró que las empresas públicas o básicas que participaron en esta investigación, 

obtuvieron un resultado superior en comparación con las empresas privadas, en su 

grado de ajuste a la matriz de eficacia de evaluación del desempeño propuesta. Esto 

pudiera tener su explicación en el hecho que en la última década todas estas empresas 

han certificados sus procesos con sistemas de gestión de calidad, enmarcados en la 

mejora continua de los mismos, en algunos casos invirtiendo recursos económicos y 

humanos en la contratación de asesorías y benchmarking, lo que representa una gran 

ventaja aún cuando en forma puntual existan empresas que resultaron con un ajuste 

muy bajo al modelo propuesto. 

Por otra parte, Gómez (2014) se propuso diagnosticar el proceso de evaluación del 

desempeño en el Servicio Autónomo de Administración Tributaria del Estado Lara 

(SAATEL), el investigador determinó que se emplea el sistema formal, tradicional, 
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de evaluación del desempeño para valorar a los empleados. Además, existen 

problemas de supervisión, de integración del trabajador en la organización o en el 

cargo que ocupa, falta de aprovechamiento de su potencial o de escasa motivación. 

Además, se observó que SAATEL no utiliza los resultados a la hora de decidir 

cambios de puestos, ni tiene asignaciones de incentivos económicos, ni promueve la 

formación, capacitación o motivación de sus empleados. 

Por otra parte, Bragado (2016) realizó una investigación que tuvo como finalidad 

analizar el procedimiento para la aplicación del sistema de evaluación del desempeño 

del personal administrativo de una empresa, comercializadora de prendas de vestir 

ubicada en Valencia, estado Carabobo.  En cuanto a la situación actual del proceso de 

evaluación del desempeño del personal de la empresa, comercializadora de prendas 

de vestir ubicada en Valencia, Estado Carabobo.se tiene que el mismo en la 

actualidad presenta debilidades, ya que no está totalmente actualizado y los datos que 

se obtienen no tiene mayor credibilidad, es de hacer notar además que no se cuenta 

con manuales de normas y procedimientos que permita a los supervisores conocer de 

forma detallada el desarrollo del proceso de evaluación del desempeño. 

Son muchos los autores e investigadores que han tratado el tema de la evaluación del 

desempeño laboral, en este sentido y teniendo en cuenta los estudios encontrados, se 

evidencia a través del tiempo que la evaluación del desempeño laboral  se aplica en 

todas las organizaciones tanto públicas como privada, sin distinción del área, cada 

uno utilizando diferentes métodos y técnicas que permiten evaluar el desempeño de 

los trabajadores e identificar su grado de eficacia dentro del cumplimiento de sus 

funciones. Esto es posible a través de las investigaciones encontradas en diversos 

campos, países, versiones, idiomas y periodo de tiempo. Sin embargo, al ser un tema 

de interés, es indispensable reconocer la necesidad de continuar con los estudios en 

relación a la aplicación de la  evaluación del desempeño laboral en los diferentes 

contextos de utilización; además de los métodos y técnicas empleadas. 

Este apartado brinda información relevante frente a la temática de evaluación de 

desempeño, su procedimientos, factores que se valoran, beneficios que brinda, entre 

otros, permitiendo una aproximación más detallada del tema y conociendo por cada 
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sector las diferentes técnicas y métodos que pueden emplearse en la organización 

conforme sean sus objetivos; de igual manera, se invita a futuros investigadores a 

profundizar más, principalmente en los métodos y técnicas empleadas. 

2.2. Aspectos bioéticos de la investigación 

La investigación se realizó bajó los siguientes principios éticos: (a) Respeto al 

derecho intelectual cada uno de los párrafos que expresa la idea de otro autor fue 

debidamente citado tal como señala la Normativa de los Trabajos Técnicos, Trabajos 

Especiales de Grados, Trabajos de Grado y Tesis Doctorales de UNELLEZ; respeto a 

la participación o no en la investigación y la recopilación de la información de 

primera mano de los trabajadores del departamento de Identificación Ganadera del 

INSAI Barinas; (b) beneficencia, donde se busca el total bienestar de los trabajadores 

involucrados en el estudio; (c) probidad ya que los resultados se presentaron con total 

transparencia; (d) confiabilidad, porque el instrumento utilizado produce resultados 

consistentes y coherentes, es decir que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto 

produce resultados iguales;(e) validez, porque las variables se midieron con precisión 

avalada por profesores expertos y (f) credibilidad, se refiere a que los resultados 

obtenidos fueron tomados en el entorno dónde se desarrolló el estudio (Departamento 

de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas. 

2.3 Breve descripción del INSAI  

El Instituto Nacional de Salud Agrícola Integral (INSAI), fue creado según Decreto 

con Rango, Valor y Fuerza de Ley de Salud Agrícola Integral (2008).  Este instituto 

está adscrito al Ministerio del Poder Popular para la Agricultura Productiva y Tierras 

de Venezuela, está encargado de velar que se cumpla la legislación sobre defensas 

zoosanitarias y fitosanitarias impidiendo la introducción y/o diseminación de 

enfermedades y plagas que atentarían contra la sustentabilidad y soberanía 

agroalimentaria en el país. Pero además es un ente encargado de proyectarse para 

coadyuvar en el logro de una agricultura sustentable, de amplia incorporación y 
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participación de todos los sectores del campo y del derecho al disfrute de un ambiente 

sano, seguro y ecológicamente equilibrado.   

Tiene como misión, diseñar y ejecutar las políticas, planes, programas y proyectos 

dirigidos a la prevención, control y vigilancia de plagas y enfermedades que afecten a 

los animales, vegetales, productos y subproductos de ambos orígenes, así como velar 

por la calidad y seguridad de los insumos agrícolas utilizados en el territorio nacional, 

para de esta manera, contribuir con la salud de la población y con el impulso de la 

producción de alimentos sanos en equilibrio con la madre tierra. 

Su visión es ser la institución garante de la Salud Agrícola Integral del país, con un 

alto nivel de compromiso social, auto gestionada, ágil, eficaz, dinámica, flexible, con 

alta capacidad técnica, con servidores públicos de excelencia para cumplir con su rol 

estratégico de coadyuvar a la obtención de la soberanía y seguridad alimentaria de la 

población. 

Entre los objetivos del INSAI está el contribuir con el fortalecimiento del Sistema 

Nacional de Protección y Defensa Fitosanitario y Zoosanitario en el marco del 

Desarrollo agrario Socialista a través de proyectos y acciones que promuevan la 

Salud Agrícola Integral y la Participación Popular, garantizando así la Soberanía y 

Seguridad Agroalimentaria. (Art. 57 de la ley de Salud Agrícola Integral, 2008). 

La organización, actividad y funcionamiento del INSAI se desarrollará con base en 

los principios de honestidad, participación, celeridad, eficacia, eficiencia, 

transparencia, racionalidad, rendición de cuentas, corresponsabilidad, solidaridad y 

responsabilidad social, mutua cooperación, alteridad, equidad, justicia, inclusión 

social, buena fe y confianza. 

Por otra parte, la estructura organizativa del INSAI se diseñó considerando los 

lineamientos y metodología establecidos para la administración pública y acorde a las 

exigencias y complejidad de las competencias que debe desarrollar en materia de 

salud agrícola integral.  En el gráfico 1 se puede aprecia la estructura organizativa del 

INSAI. 
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Gráfico 1. Estructura organizativa del INSAI  

2.4. Antecedentes de investigaciones previas 

La revisión bibliográfica, permitió consultar estudios relacionados con la 

evaluación del desempeño del talento humano, los cuales representan elementos de 

sustentación teórica que sirven como un aporte valioso y significativo para la 

investigación, en virtud que permitieron reflejar aspectos importantes y a su vez lo 

sitúan dentro de un conjunto de conocimientos necesarios para el desarrollo de un 

constructo teórico epistemológico de la gerencia pública centrada en la evaluación del  

desempeño laboral.  A continuación se citan investigaciones internacionales y 

nacionales relacionadas de manera directa con el objeto de estudio, aportando 

aspectos importantes a la investigación. 

Entre las investigaciones consultadas se encuentra la de González (2018) quien 

realizó un estudio a nivel de Maestría titulado “La evaluación de desempeño como 

factor clave en el compromiso laboral de los empleados públicos adjuntos a la 

dirección de recursos humanos de la gobernación del estado Yaracuy”, el cual tuvo 

como objetivo analizar  la evaluación del desempeño como factor clave en el 

compromiso de trabajo para los empleados públicos de la referida institución.  El tipo 

de investigación se enmarco en un enfoque cuantitativo, desde el punto de vista 

metodológico fue de campo descriptivo y se utilizó un diseño no experimental.  La 
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población estuvo conformada por 69 empleados de la institución pública, 

considerándose una muestra representativa de 20, quienes proporcionaron 

información relevante para el estudio. Como técnica se empleó la encuesta y como 

instrumento un cuestionario con alternativas policotómicas.  

De acuerdo con los resultados obtenidos la autora concluyó que se deben establecer 

dentro de la gerencia, normativas para implementar los requerimientos necesarios 

para verificar las percepciones las cuales poseen los empleados sobre el entorno 

laboral y como se desenvuelven en sus funciones laborales, generando una 

retroalimentación y fijación de estrategias para el mejoramiento en el servicio público 

que ofrecen en el organismo, para ello, es significativo conocer cuales aspectos son 

relevantes para la aplicación de la evaluación de desempeño, además de cómo son 

percibidos por los empleados.  

Cabe resaltar que dentro de sus recomendaciones señaló la implementación de 

lineamiento organizacional, es decir, para que una evaluación de desempeño tenga 

éxito, debe ser usada para asegurar que el trabajo realizado esté alineado con los 

objetivos estratégicos de la organización; además comunicar al trabajador 

expectativas tanto claras como concisas para asegurarse de que no haya ninguna 

confusión con respecto a cuáles son sus tareas y lo que constituye un trabajo de alta 

calidad. 

El estudio antes señalado, refleja elementos de gran importancia para esta 

investigación porque enfatizan la preeminencia que representa tanto para la 

organización como para la gerencia de la administración pública, la implementación 

de instrumentos válidos y confiables para la evaluación del desempeño, generando 

una retroalimentación y fijación de estrategias para el mejoramiento en el servicio 

público. 

Por su parte, Rodríguez (2019) elaboró un trabajo de maestría denominado 

“Evaluación y valoración de desempeño de empleados vinculados en provisionalidad 

en el sector público para la “Alcaldía de Gachancipa”.  La investigación tuvo como 

objetivo general analizar la importancia de un sistema de evaluación y valoración del 

desempeño para empleados vinculados en provisionalidad en el sector público para 
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dicha Alcaldía. Metodológicamente el trabajo se desarrolló bajo la naturaleza 

cuantitativa, de tipo descriptiva y sustentado en un diseño de campo.  La población y 

muestra la conformaron 93 trabajadores.  El investigador concluyó que a través del 

proceso de evaluación del desempeño se puede determinar como el cumplimiento de 

las funciones de los empleados ayuda a cumplir con los objetivos de esta entidad 

teniendo en cuenta que al cumplir las metas y objetivos de cada departamento se 

cumple con el objetivo global.   

En relación con la citada investigación, cabe señalar que guarda relación directa con 

la investigación desarrollada, pues al momento que los empleados son evaluados y 

valorados en su trabajo, ellos buscan desarrollar sus potencialidades lo que se traduce 

en calidad de servicio.  De acuerdo a lo señalado, se infiere que la evaluación del 

desempeño se presenta en las organizaciones como un elemento conducente hacia la 

excelencia laboral de los trabajadores. 

Posteriormente, Paredes (2020) realizó a nivel de Maestría, una investigación sobre el 

“Sistema de evaluación del desempeño para el mejoramiento de la calidad de 

servicio. Caso: Personal Administrativo y Obrero adscrito al Cuerpo Policial del 

Municipio Barinas”, año 2019”.  La investigación tuvo como objetivo general 

proponer un sistema de evaluación del desempeño para el mejoramiento de la calidad 

de servicio en el personal administrativo y obrero adscrito al Cuerpo Policial del 

Municipio Barinas, Año 2019.  

Metodológicamente la investigación se desarrolló dentro del paradigma positivista, 

enmarcado en el método cuantitativo, bajo la Modalidad de Proyecto Factible, 

establecido en sus tres primeras fases: diagnóstico, factibilidad y diseño de la 

propuesta. Asimismo, se sustentó en un diseño de campo.  La población la 

conformaron treinta y ocho (38) sujetos bajo el estatus de administrativos y obreros 

pertenecientes a la citada institución. La muestra quedó establecida por el 100% de la 

población, lo que se denominó muestra censal. Para la recolección de la información 

se elaboró un instrumento a escala de Likert con cinco alternativas de respuestas 

(Siempre- Casi Siempre- Indeciso- Casi Nunca – Nunca) dirigido a la muestra 
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seleccionada. La validez se realizó a través del juicio de expertos y la confiabilidad 

empleando el coeficiente de Alfa de Cronbach dando como resultado 0,73 alto.  

El procesamiento de la información se ejecutó haciendo uso de la estadística 

descriptiva. Los resultados se presentaron en cuadros de doble entrada con frecuencia 

y porcentaje además se representó en gráficos de barra. Entre las conclusiones se 

pudo visualizar la viabilidad del estudio, pues al verificarse la ausencia de un 

mecanismo de evaluación del desempeño en el personal, este hecho representa una 

desconexión del sistema de estímulos e incentivos que la mayoría de veces motivan al 

trabajador en la optimización de sus tareas. 

El estudio de Paredes (2020) presenta aspectos teóricos sobre la evaluación del 

desempeño laboral, importante y necesario para el desarrollo de esta investigación. 

Sin duda alguna, presenta la relevancia que tiene para las organizaciones, tanto 

públicas como privadas, la evaluación de desempeño, considerada como una de las 

herramientas más importantes que tienen los gerentes y empleados para evaluar y 

mejorar el trabajo.  

Por otra parte, cabe destacar la investigación a nivel de Maestría de Espinal y Vidal 

(2021) titulado “Sistema de evaluación del desempeño laboral para el personal 

administrativo del colegio Zárate”, la cual tuvo como objetivo general proponer un 

sistema de evaluación del desempeño laboral para el personal administrativo del 

Colegio Zárate en el 2020-2021, ya que dicha organización no cuenta con un sistema 

formal de evaluación del desempeño del personal administrativo y; por lo tanto, la 

valoración del trabajo y logros de los empleados de este grupo se realiza de manera 

subjetiva, no procedimental, ni documentada. Para el desarrollo de la investigación se 

empleó el enfoque inductivo, la técnica secuencial y la entrevista como instrumento 

de investigación.  

La investigadora concluyó que es perentorio un sistema de evaluación del desempeño 

laboral para el personal administrativo del Colegio Zárate, el cual contempla la 

implementación de 14 productos: perfil de puesto por cada personal administrativo, 

diccionario de competencias para la adecuada definición de los requisitos por puesto 

administrativo, ficha de valoración sobre los modelos de evaluación del desempeño, 



21 

perfil de puesto para el/la responsable de Recursos Humanos, horario de trabajo 

optimizado para el/la responsable del área de Recursos Humanos, formato de 

establecimiento de objetivos, hoja de reconocimiento sobre indicadores requeridos 

por los directivos de la empresa, ficha de evaluación del desempeño laboral en base al 

modelo de competencias e indicadores, Excel comparativo costo-beneficio sobre la 

implementación de la evaluación de desempeño para el personal administrativo, plan 

anual de capacitaciones al personal administrativo, ficha de evaluación del personal 

administrativo por tema capacitado, plan de reforzamiento de capacitaciones, buzón 

de sugerencias y boletín informativo trimestral. 

Esta investigación se encuentra vinculada al presente estudio, ya que hace referencia 

a la importancia y los beneficios que ofrece un sistema de evaluación del desempeño 

laboral permitiendo a las organizaciones contar con una herramienta para medir de 

manera confiable el nivel de logro de objetivos y competencias de cada puesto de 

trabajo. De la misma forma, es una herramienta que permitirá agregar un valor 

incalculable a la organización, ya que los resultados que de ella se obtengan, 

permitirá al nivel directivo de la organización implementar correctivos.  En tal 

sentido, para que este lineamiento organizacional sea exitoso se debe comunicar al 

trabajador sobre el tema, dejar claras y concisas cuáles son las expectativas 

planteadas para asegurarse de que no haya ninguna confusión con respecto a sus 

tareas y lo que constituye un trabajo de alta calidad. 

2.5 Antecedentes Legales 

Los antecedentes legales, constituyen un conjunto de instrumentos de naturaleza 

normativos que sirven de testimonio referencial y de soporte a la investigación, los 

cuales pueden ser: leyes, reglamentos, decretos, resoluciones, normas, entre otros.  En 

este sentido, la investigación se enmarcó dentro de los postulados contenidos en: La 

Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), Ley del Trabajo Ley 

del Estatuto de la Función Pública (2002), Ley Orgánica de la Administración 

Pública (2014), Ley Orgánica del Trabajo, los Trabajadores y La Trabajadoras (2012) 

y la Ley Orgánica de Prevención, Condición y Medio Ambiente de Trabajo (2005). A 
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continuación se presentan los artículos que sirvieron de soporte legal a la presente 

investigación. 

La Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (2000) establece todas las 

condiciones, deberes y derechos de los trabajadores, sin discriminación alguna, es por 

ello que a continuación se presentan algunos de los artículos más importantes que 

amparan a los trabajadores: 

Artículo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. 

El estado garantizara la adopción de medidas necesarias a los fines de que 

toda persona puede obtener ocupación productiva, que le proporcione una 

existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este 

derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas 

tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los 

trabajadores y trabajadoras… 

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras 

condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El 

estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y 

la promoción de estas condiciones (p. 55). 

En cuanto a este artículo es importante señalar que todos los ciudadanos tienen 

derecho al trabajo, pero también a obtener beneficios apreciativos de él mismo, el 

bienestar es uno de los factores más importantes dentro de la organización y que no 

debe ser menospreciada sino apoyada, para así poder garantizar un rendimiento 

efectivo dentro de la organización.  

Artículo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la protección del 

estado, la ley dispondrá lo necesario para mejorar las condiciones 

materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. 

Para el cumplimento de esta obligación del estado se establece los 

siguientes principios:  

1- Ninguna ley podrá establecer disposiciones que alteren la 

intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios laborales. En 

las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas y 

apariencias. 

2- Se prohíbe todo tipo de discriminación por razones de política, edad, 

raza, sexo o credo o por cualquier otra condición.  

En referencia a este artículo se puede indicar que el servicio que se presta en la 

administración pública está fundamentado en un conjunto de principios, 
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considerando la importancia de las actividades que se llevan a cabo dentro de las 

instituciones públicas y por ende del personal que las ejecuta, es de suma 

importancia, que las mismas se efectúen de la forma más eficaz y eficiente. 

Artículo 146: Los cargos de los órganos de la Administración Pública son 

de carrera. Se exceptúan los de elección popular, los de libre 

nombramiento y remoción, los contratados y contratadas, los obreros y 

obreras al servicio de la Administración Pública y los demás que 

determine la Ley. El ingreso de los funcionarios públicos y las 

funcionarias públicas a los cargos de carrera será por concurso público, 

fundamentado en principios de honestidad, idoneidad y eficiencia. El 

ascenso estará sometido a métodos científicos basados en el sistema de 

méritos, y el traslado, suspensión o retiro será de acuerdo con su 

desempeño. 

La presente investigación se encuentra en el contexto de las organizaciones públicas, 

en tal sentido, este artículo establece la necesidad y la obligación de evaluar el 

desempeño de los funcionarios públicos para la toma de decisiones gerenciales en la 

institución objeto de  estudio. 

Por otra parte, la Ley del Estatuto de la Función Pública (2002) presenta diversos 

artículos que sirvieron de soporte legal a la investigación, entre los cuales se destacan 

los siguientes:  

Artículo 1. La presente Ley regirá las relaciones de empleo público entre 

los funcionarios y funcionarias públicos y las administraciones públicas 

nacionales, estatales y municipales, lo que comprende: El sistema de 

administración de personal, el cual incluye la planificación de recursos 

humanos, procesos de reclutamiento, selección, ingreso, inducción, 

capacitación y desarrollo, planificación de las carreras, evaluación de 

méritos, ascensos, traslados, transferencia, valoración y clasificación de 

cargos, escalas de sueldos, permisos y licencias, régimen disciplinario y 

normas para el retiro.  

El artículo reseñado, contempla que esta ley sirve de apoyo para las relaciones de 

empleo entre los funcionarios públicos y la administración pública, incluye el sistema 

de administración de personal, el cual está constituido por todos aquellos procesos 

que ésta realiza, entre los cuales se ubica la evaluación de desempeño laboral, objeto 

de estudio de la presente investigación, entre otros aspectos que se destacan. 
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Artículo 57. La evaluación de los funcionarios y funcionarias públicos en 

los órganos y entes de la Administración Pública comprenderá el 

conjunto de normas y procedimientos tendentes a evaluar su desempeño. 

Los órganos y entes de la Administración Pública Nacional deberán 

presentar al Ministerio de Planificación y Desarrollo, para su aprobación, 

los resultados de sus evaluaciones, como soporte de los movimientos de 

personal que pretendan realizar en el próximo año fiscal y su incidencia 

en la nómina del personal 21 activo, conjuntamente con el plan de 

personal, determinando los objetivos que se estiman cumplir durante el 

referido ejercicio fiscal. 

En este artículo se hace referencia a que la evaluación del desempeño comprende 

normas y procedimientos para evaluar al funcionario público y se debe presentar, ante 

el Ministerio de Planificación y Desarrollo, los resultados de las evaluaciones para 

soportar todas aquellas actividades que se vayan a realizar en su próximo año fiscal y 

así como la relación con los planes de personal. 

Artículo 58. La evaluación deberá ser realizada dos veces por año sobre 

la base de los registros continuos de actuación que debe llevar cada 

supervisor. En el proceso de evaluación, el funcionario deberá conocer 

los objetivos del desempeño a evaluar, los cuales serán acordes con las 

funciones inherentes al cargo.  

El mencionado artículo pone de manifiesto que la evaluación de desempeño será 

realizada dos veces al año, según los registros de cada supervisor y será acorde con 

las funciones que se desempeñen en el cargo, igualmente los funcionarios deben tener 

en cuenta cual es el desempeño a evaluar, el mismo debe estar relacionado con las 

funciones que se llevan a cabo en el cargo.  

Artículo 59. Tanto el Ministerio de Planificación y Desarrollo como la 

oficina de recursos humanos de los diferentes entes y órganos incluidos 

en el ámbito de aplicación de la presente Ley, establecerán los 

instrumentos de evaluación en el servicio, los cuales deberán satisfacer 

los requisitos de objetividad, imparcialidad e integridad de la evaluación. 

Este artículo hace mención a que los instrumentos que se utilizarán para la evaluación 

de desempeño serán determinados por el Ministerio de Planificación y Desarrollo 
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junto con la oficina de recursos humanos de cada institución, satisfaciendo la 

integridad de la evaluación.  

El Artículo 60 establece  que “La evaluación de los funcionarios y funcionarias 

públicos será obligatoria, y su incumplimiento por parte del supervisor o supervisora 

será sancionado conforme a las previsiones de esta Ley”.  Cabe señalar que es 

importante tener en cuenta que de incumplirse por parte del supervisor la evaluación 

de desempeño, debe ser sancionado como se establezca en la presente ley, debido a 

que la evaluación de desempeño de los funcionarios públicos es obligatoria.  

Artículo 61. Con base en los resultados de la evaluación, la oficina de 

recursos humanos propondrá los planes de capacitación y desarrollo del 

funcionario o funcionaria público y los incentivos y licencias del 

funcionario en el servicio, de conformidad con la presente Ley y sus 

reglamentos.  

Este artículo señala que los resultados de la evaluación de desempeño permitirán a la 

oficina de recursos humanos crear planes de mejoras, capacitación, y desarrollo para 

los funcionarios públicos.  

Artículo 62. Para que los resultados de la evaluación sean válidos, los 

instrumentos respectivos deberán ser suscritos por el supervisor o 

supervisora inmediato o funcionario o funcionaria evaluador y por el 

funcionario o funcionaria evaluado. Este último podrá hacer las 

observaciones escritas que considere pertinente. Los resultados de la 

evaluación deberán ser notificados al funcionario evaluado, quien podrá 

solicitar por escrito la reconsideración de los mismos dentro de los cinco 

días hábiles siguientes a su notificación. La decisión sobre el recurso 

ejercido deberá notificarse por escrito al evaluado. En caso de que esta 

decisión incida económicamente en el ejercicio fiscal respectivo, el 

organismo correspondiente deberá notificarlo al Ministerio de 

Planificación y Desarrollo 

En el artículo 62 se hace referencia a la validez de los resultados de la evaluación, los 

cuales deben ser notificados al funcionario evaluado, quien podrá solicitar por escrito 

la reconsideración de los mismos dentro de los cinco días hábiles siguientes a su 

notificación. La decisión sobre el recurso ejercido deberá notificarse por escrito al 

evaluado. En caso de que esta decisión incida económicamente en el ejercicio fiscal 
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respectivo, el organismo correspondiente deberá notificarlo al Ministerio de 

Planificación y Desarrollo.  

Finalmente, se puede señalar que en los artículos destacados de la Ley del Estatuto de 

la Función Pública (2002) se establecen las características, requerimientos y 

procedimientos de la evaluación del desempeño de los funcionarios públicos, en 

consecuencia los gerentes, directivos y empleados deben conocerlos para establecer 

cuál es el estado ideal en que se debe desarrollar la evaluación en la organización. 

Por otra parte, la ley Orgánica de la Administración Pública (2014) en su Artículo N° 

5, señala:  

Artículo 5: La Administración Pública está al servicio de los particulares 

y en su actuación dará preferencia a la atención de los requerimientos de 

la población y a la satisfacción de sus necesidades. La Administración 

Pública debe asegurar a los particulares la efectividad de sus derechos 

cuando se relacionen con ella. Además tendrá entre sus objetivos la 

continua mejora de los procedimientos, servicios y prestaciones públicas, 

de acuerdo con las políticas fijadas y teniendo en cuenta los recursos 

disponibles, determinando al respecto las prestaciones que proporcionan 

los servicios de la Administración Pública, sus contenidos y los 

correspondientes estándares de calidad. Garantías que debe Ofrecer la 

Administración Pública a los Particulares. 

De acuerdo con este artículo es evidente que el INSAI, como ente público, debe dar 

cumplimiento a lo establecido, en consecuencia debe mejorar los procedimientos, 

servicios y prestaciones públicas, de acuerdo con las políticas en función de los 

recursos disponibles, en tal sentido es importante la mejora de los procedimientos de 

la evaluación del desempeño laboral. 

De acuerdo a las Leyes citas en la investigación se infiere que la evaluación es 

concebida como una importante herramienta para mejorar y optimizar la gestión 

administrativa de una organización. Es oportuno acotar que la evaluación del 

desempeño también recibe el nombre de evaluación de eficiencia, del mérito o 

calificación del servicio. 

Ley Orgánica del trabajo, las trabajadoras y los trabajadores. (2012) 
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Esta Ley en su Artículo 24 señala que las personas tienen el derecho al trabajo y que 

el Estado proporcionara la revisión de empleos que le garantice a la persona una 

subsistencia digna y decorosa. Este artículo guarda relación con la investigación por 

cuanto exige que quien opte por un cargo, debe ser un ciudadano apto para dicha 

colocación, lo cual habla de condiciones que el mismo deba tener para un ejercer 

funciones específicas. 

Por otra parte, en el artículo 26 señala los parámetros o criterios que marcan la pauta 

tanto en las ofertas de empleo como en las pruebas de selección, dejando claro que 

entre las condiciones de trabajo exigidas por el empleador, no debe existir la 

discriminación de algún tipo. En consecuencia, toda persona puede ser partícipe del 

proceso de captación y selección de una organización, y en función de sus 

capacidades optar a un cargo laboral, sin que se le discrimine por las causas señaladas 

en la precitada ley. 

La Ley Orgánica para la Prevención, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo) 

LOPCYMAT) (2005) 

La presente Ley tiene por objeto, establecer las instituciones, normas y lineamientos 

de las políticas, y los órganos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y 

trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo 

adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus facultades físicas y mentales, 

mediante la promoción del trabajo seguro y saludable. 

Esta Ley en su artículo 53 expresa que toda persona tiene el deber y el derecho de 

trabajar, el Estado deberá velar por que toda persona tenga un trabajo.  La 

LOPCYMAT presenta un ejercicio claro de preservación, cuidado y mantenimiento 

de la estabilidad de los trabajadores n el desempeño de sus funciones, los cuales son 

aplicables al ámbito de los recursos humanos. De allí la relación del anterior artículo 

con la investigación, al presentar los derechos de este trabajador a desarrollar el 

ejercicio de su carrera dentro de las mejores condiciones laborales, con la posibilidad 

abierta de velar por un entorno laboral seguro, así como a recibir información teórica 

sobre la prevención de los riesgos 
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2.6 Bases teóricas referenciales 

Las bases teóricas referenciales son el conjunto de conceptos y proposiciones dirigido 

a explicar el fenómeno o problema planteado (Hernández, Fernández y Baptista, 

2014).  En tal sentido, las bases teóricas descritas permitieron orientar en un contexto 

más amplio el desarrollo de la presente investigación y proporcionarle autenticidad y 

credibilidad al contenido del estudio. 

2.6.1 Desempeño Laboral. 

El desempeño laboral es definido como “el comportamiento del trabajador en la 

búsqueda de sus objetivos fijados lo que constituye una estrategia individual para 

lograr los objetivos de la organización”.” (Chiavenato, 2011 p.359).  De acuerdo a 

esta definición el desempeño laboral de los trabajadores va en concordancia a su 

comportamiento y con sus resultados, además ese rendimiento laboral, viene en el 

trabajador por la capacidad de producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en 

menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad. 

El desempeño laboral hace referencia a la ejecución de las funciones por parte de los 

trabajadores de una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las 

metas propuestas, de esta manera en el área organizacional el desempeño laboral 

depende de múltiples factores, elementos, habilidades, características o competencias 

correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera una 

persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.  En este sentido, Davis y 

Newtrons (2000), señalan  las siguientes: capacidades: adaptabilidad, comunicación, 

iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estándares de trabajo, desarrollo de 

talentos, potencia el diseño del trabajo, maximizar el desempeño.  

Estos factores o elementos del desempeño laboral en una organización, representan 

en cada trabajador  de la organización la eficiencia en el desarrollo de las actividades 

de trabajo. Al respecto, Chiavenato (2011), expone que: 

 El desempeño de las personas se evalúa mediante factores previamente 

definidos y valorados, los cuales se presentan a continuación: Factores 

actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, 
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habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, interés, 

creatividad, capacidad de realización y Factores operativos: 

conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, 

liderazgo (p.367). 

Estos factores expuestos por el autor, deben reflejar en el trabajador actitudes y 

operatividad con un grado de motivación para emprender acciones, crear 

oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo 

empuje, apoyado en la autorresponsabilidad y la autodirección por lo tanto, el 

desempeño laboral dentro de las organizaciones, requieren de un  elemento 

fundamental como son: las  relaciones interpersonales que deben tener todos los 

integrantes de una organización para poder alcanzar los objetivos propuesto, allí se 

establecen  canales de comunicación necesarios que van a permitir que el trabajador 

sea tomado en cuenta por el gerente para satisfacer cada una de sus necesidades, 

aunado a ello, la comunicación como una de las herramientas más potentes para 

desarrollar la motivación de  los trabajadores.  

Por otra parte, Campbell et all (1996), afirman que el desempeño laboral son acciones 

y conductas sobresalientes de un colaborador que impulsan el crecimiento de las 

empresas a través del logro de las metas trazadas por las organizaciones. Asimismo, 

Pedraza et al., (2010) señalan que el éxito del desempeño depende de un conjunto de 

características que se muestran por medio de la conducta.  Por esta razón, Milkovich 

y Boudreau (1994) asumen que el desempeño laboral es considerado como una serie 

de características individuales, como: las cualidades, las capacidades, las habilidades, 

las necesidades que interactúan en el trabajo y de la organización, ya que estos 

comportamientos pueden afectar en los resultados y la variabilidad sin procedentes 

que se están dando hoy por hoy en las organizaciones.  

Por otro lado, Farías (2000) precisa al desempeño laboral como resultado del 

comportamiento de los trabajadores en consecuencia de sus actividades asignadas y 

aportes en función a su cargo que dependen de un regulador entre el colaborador y la 

empresa.   Así mismo, Palmar, at all (2014) mencionan que es la respuesta ante el 

cumplimiento de las laborales asignadas, debidamente adecuadas a sus exigencias y 

requerimientos de la organización de modo que ser eficiente, eficaz y efectivo, 
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ayudara al cumplimiento de las responsabilidades designadas para el logro de los 

objetivos propuestos acorde al éxito de las empresas. Además, Panaifo (2015) 

asemeja al desempeño laboral como un valor esperado para la organización en cuanto 

a los diversos sucesos conductuales del colaborador que realiza en un determinado 

tiempo. En efecto, Pedraza, Amaya y Conde, (2010) mencionan que dichas conductas 

pueden ser individuales o colectivas en diferentes espacios de tiempo, lo cual 

aportarán a la eficiencia en la empresa.  

2.6.1.1 Teoría del desempeño laboral 

La investigación se sustenta sobre los postulados teóricos del modelo de Campbell et 

all (1996) el cual surge de la necesidad de medir el desempeño laboral de manera 

integral, es considerado uno los pilares teóricos para la evaluación del desempeño 

laboral al ser un constructo multidimensional, su finalidad fue contar con los 

compontes principales para medir el desempeño y de esta manera ayudar a formular 

estrategias direccionadas al cumplimiento de los objetivos, sus elementos describen la 

estructura latente del desempeño en todos los trabajos.  

Este modelo se originó por  una investigación realizada en el ejército de USA en el 

siglo XX (Salgado, Moscoso y Cabal, 2011), en la cual se midió el desempeño de 

manera integral (Campbell, et all 1996). Cabe resaltar que para ese momento existía 

un modelo formulado por Murphy cuyo constructo abarcaba 4 componentes, pero no 

describían todos los componentes para poder realizar una correcta evaluación 

(Gavini, 2018), por lo tanto, al ver que no eran suficientes Campbell incorporo 4 

componentes, estas están divididas en comportamientos vinculadas a las tareas 

específicas de cada puesto y conductas que brindan soporte al ambiente 

organizacional (Koopmans et all, 2014).  

Es importante acotar, que el modelo de Campbell es uno de los pilares teóricos de la 

evaluación del desempeño laboral al ser un constructo multidimensional, el cual tiene 

por finalidad contar con los compontes principales para determinar el desempeño y de 

esta manera poder ayudar a formular estrategias direccionadas al cumplimiento de los 

objetivos trazados por las organizaciones, ya que se enfoca en el comportamiento de 
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los trabajadores y como esta toma el control de los resultados. Borman & Motowidlo 

(1993), 

Cabe considerar por otra parte, que en el modelo de Campell se desarrolló una 

taxonomía de 8 elementos del desempeño laboral, a partir de estos es posible 

describir la estructura latente del desempeño en todos los trabajos.  Estos elementos 

son: (1) competencias en tareas específicas del cargo, capacidad del individuo para 

realizar las tareas asignadas, referidas directamente al cargo; (2) habilidades en tareas 

no específicas, vinculadas a las tareas que no son exclusivos para el trabajo pero que 

son esperados por el empleador; (3) comunicación oral y escrita, engloba habilidades 

de los trabajadores para escribir o hablar a una audiencia de cualquier tamaño; (4) 

Demostración del esfuerzo; (5) mantenimiento de la disciplina personal, engloba la 

evitación de comportamientos negativos en el trabajo; (6) facilitación del rendimiento 

en equipo, el grado de apoyo y colaboración en mantener la meta del grupo de trabajo 

por parte de un individuo hacia a sus compañeros; (7) supervisión, qué tan bien 

alguien influye en el desempeño de los subordinados a través de la interacción cara a 

cara; y (8) administración, referido a los comportamientos direccionado a la 

integración, lanzando soluciones a los problemas y organización de los recursos. 

(Campell at all, 1996) 

Los ochos factores antes mencionados son los más importantes y pueden ser 

utilizados para describir el desempeño de cada puesto de trabajo en el ámbito 

profesional, aunque la aplicación de algunos de los factores antes descritos, no tengan 

la misma relevancia en un determinado puesto de trabajo.  (Campell at all, 1996).  

Dentro de este orden de ideas, Murphy (1990), menciona que los elementos que 

establece Campbell son factores determinantes para una correcta medición e 

interiorizar las metas empresariales y pueden ser aplicados en cualquier organización. 

Así mismo, Borman & Motowidlo (1993) argumenta que estos elementos deben de 

ser aplicados para entender el desempeño laboral y en consecuencia ver la influencia 

que esta ejerce para el logro de los objetivos organizacionales, además de esto, este 

puede ser aplicado en diversos sectores ocupacionales ((Poropat, 2002); (Jaen, 2010) 

( Geraldo, Soria, Rosello, & Buendia, 2020)). 
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Se puede señalar, que el modelo de Campbell permite medir el desempeño laboral de 

manera integral, este constructo presenta ventajas por ser un instrumento 

multidimensional Su objetivo es contar con los compontes principales para medir el 

desempeño y de esta manera poder ayudar a formular estrategias direccionadas al 

cumplimiento de los objetivos, ya que se enfoca en el comportamiento de los 

trabajadores y como este toma el control de los resultados, sus elementos describen la 

estructura latente del desempeño y pueden ser aplicado para cualquier sector 

ocupacional. 

Finalmente, es importante destacar que la principal contribución del modelo de 

Campell es su consistencia al ser completo y parsimonioso, esto se debe gracias al 

análisis de las actividades observables para los objetivos de la organización, para 

Aguinis & Edwards (2014) es un modelo integrado y genera ventajas prácticas para la 

adecuada evaluación de desempeño laboral (Schoorman & Mayer, 2008). Por lo 

tanto, según Viswesvaran y Ones (1996) el modelo de Campbell está compuesta por 

características conductuales que ayudará a verificar el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales (Aamodt, 2010). 

2.6.1.2 Determinantes del desempeño laboral 

En cuanto a los determinantes del desempeño laboral, Campell at all (1996) los 

clasifica en directos e indirectos. 

Los determinantes directos son características que dependen únicamente de la 

persona e influyen directamente en su rendimiento laboral, se clasifican en: (1) 

Conocimientos: Conjunto articulado de información que poseen las personas en 

variedad de temas; (2) Destrezas o habilidades: Grado de dominio que una persona 

posee en la ejecución de una determinada tarea; (3) Motivación o motivo: Grado de 

preferencia vocacional que una persona manifiesta por una actividad, o el impulso 

para realizar una determinada actividad. 

Por su parte, lo determinantes indirectos influyen en el rendimiento indirectamente, a 

través de los determinantes directos y pueden ser internos y externos. 
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Los determinantes indirectos internos son: (1) Capacidades y aptitudes, son rasgos 

generales de los individuos, que hacen referencia al potencial innato que tiene un 

sujeto para realizar cierto tipos de actividades; (2) rasgos de personalidad, elementos 

relativamente estables de ciertos patrones conductuales; (3) actitudes, predisposición 

de una persona a valorar favorable o desfavorablemente los objetos, sujetos o 

situaciones que le rodean; (4) valores, ciertas normas de conductas o patrones 

comportamentales adoptados por los individuos e (5) intereses, atracción que tienen 

ciertos objetos, sujetos o situaciones para una persona determinada. 

Los determinantes indirectos externos al individuo son los organizacionales tales 

como: disponibilidad de recursos, organización del trabajo, entre otros. 

2.6.2 Evaluación del desempeño 

2.6.2.1 Definición  

En la evaluación de los individuos que desempeñan papeles dentro de una 

organización se han aplicado varios procedimientos que se conocen por distintos 

nombres, como evaluación del desempeño, evaluación de méritos, evaluación de los 

empleados, informes de avance, evaluación de la eficiencia en las funciones, entre 

otros.  En la presente investigación se manejó bajo el término de evaluación del 

desempeño laboral. 

Son muchos los autores e investigadores que han tratado el tema de la evaluación del 

desempeño y la han definido.  Entre la definición más completa se encuentra la de 

Chiavenato (2011) el cual la define como “una valoración sistemática, de la actuación 

de cada persona en función de las actividades que desempeña, las metas y los 

resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de 

desarrollo” (p.245).  Al mismo tiempo, el mismo autor, asegura que la evaluación es 

un proceso dinámico que incluye al evaluado y al gerente y a su vez representa una 

técnica de dirección imprescindible en la actividad administrativa actual, ya que es un 

medio que permite localizar problemas de supervisión, de integración de personas, 
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adecuaciones a los cargos y falta de entrenamiento lo que permite establecer medios o 

programas para eliminar o neutralizar tales problemas. 

Cabe decir, que la evaluación del desempeño no es un fin en sí mismo, sino un 

instrumento, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de 

las organizaciones; ocurre ya sea que exista o no un programa formal de evaluación 

en la organización.  Los superiores jerárquicos están siempre observando la forma en 

que los empleados desempeñan sus tareas y se están formando impresiones acerca de 

su valor relativo para la organización. 

Otra definición bastante completa es la de Dolan, et all (2007), quienes la definen 

como “un procedimiento estructural y sistemático para medir, evaluar e influir sobre 

los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con el fin de 

descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podrá mejorar su 

rendimiento futuro”(p. 165).  Esta definición destaca que la evaluación del 

desempeño se trata de un procedimiento sistemático ya que supone por una parte, el 

seguimiento de una serie de pasos que van desde la definición de los criterios de 

medición hasta la retroalimentación de los resultados al trabajador, y por otra parte su 

aplicación está supeditada a las políticas y objetivos de la organización, de manera 

integrada con el resto de los procesos de administración de personal.  

La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática de cómo cada persona se 

desempeña en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluación es un 

proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una 

persona.  Brevemente se puede decir, que la evaluación del desempeño es un 

concepto dinámico, porque las organizaciones siempre evalúan a los empleados, 

formal o informalmente, con cierta continuidad. Además, la evaluación del 

desempeño representa una técnica de administración imprescindible dentro de la 

actividad gerencial 

2.6.2.2 Objetivos 

La evaluación de desempeño tiene como objetivo principal medir el rendimiento del 

trabajador con respecto a las tareas que le son asignadas dentro de la organización, sin 
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embargo, a este se suman otros fines que se persiguen con la evaluación del 

desempeño y que lo convierte en el sistema de la administración de personal que 

actúa como integrador de los demás sistemas de ésta. (Chiavenato, 2011).   

En concordancia con lo descrito en la cita, la evaluación del desempeño en la 

organización tiene varias finalidades adicionales; siendo las más importantes las 

siguientes: 

1. Efectuar la medición del potencial humano en el desarrollo de sus tareas. 

2. Establecer criterios y estándares para medir la productividad de los 

trabajadores. 

3. Implementar políticas salariales y de compensaciones, basados en el 

desempeño. 

4. Detectar necesidades y programar actividades de capacitación y desarrollo. 

5. Evaluar la productividad y la competitividad de las unidades y la 

organización. 

6. Establecer políticas de promoción, ascensos y rotaciones adecuadas. 

7. Elevar el clima organizacional. 

8. Validar los procesos de selección y asignación de personal. 

9. Mejorar las relaciones jefe-subordinado basadas en la confianza mutua. 

10. Actualizar las descripciones de los puestos. 

11. Verificar el cumplimiento de los objetivos y los estándares individuales en 

cuanto a productividad, cantidad y calidad del trabajo. 

12. Valorar periódicamente la importancia del aporte individual de cada 

trabajador y de las unidades o grupos de trabajo. 

13. Medir y determinar con precisión el rendimiento de los trabajadores y sobre 

esa base asignar bonificaciones e incentivos. 

14. Reforzar el uso de los métodos de evaluación como parte de la cultura 

organizacional. 

15. Proveer información de retroalimentación para mejorar el comportamiento 

laboral de los trabajadores. 
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16. Proporcionar datos para efectuar promociones de los colaboradores a puestos 

o cargos de mayor nivel. 

17. Efectuar rotación del personal de acuerdo a los conocimientos, habilidades y 

destrezas mostradas en su desempeño. 

18. Detectar necesidades de capacitación de los colaboradores. 

De igual forma, Gibson, (2006) también estableció los objetivos de la evaluación de 

desempeño, entre los cuales se destacan: 

Permite realizar una conclusión evaluativa o estimativa sobre el 

desempeño en el trabajo. (2) Permite la toma de decisiones 

relacionadas con el salario, promoción, mantenimiento y finalización 

del contrato de trabajo. (3) Proporciona retroalimentación a 

empleados sobre su desempeño. (4) Motiva a los trabajadores, 

disminuye el favoritismo relacionadas con la recompensa (p. 18). 

Como lo indica lo planteado por Gibson, para desarrollar un proceso de evaluación 

efectivo, se requiere perfección y consolidación en los procedimientos, voluntad, e 

igualmente exigencia institucional, que provoque una alta motivación en quienes 

evalúan y son evaluados, dando a la organización un grado de satisfacción efectivo 

con el personal que labora en la misma. 

Normalmente las organizaciones que utilizan sistemas de evaluación laboral se 

pueden fijar varios objetivos, entre los más destacados se encuentran según 

Chavenato (2011)::  

1.-Motivar al trabajador para que mejore el desempeño  

2.-Convertirse en un instrumento   que determine los incrementos salariales 

3.-Brindar elementos para la planificación profesional de los trabajadores 

4.-Determinar áreas de capacitación para el personal 

5.-Coadyuvar en la fijación de objetivos para el trabajador 

6.-Proceso de traslados, despidos y/o eliminación de empleados de bajo rendimiento 

7.-Establecer instancias de comunicación y retroalimentación entre jefes y 

trabajadores. 

8.-Y por supuesto, el evaluar al trabajador con la mayor objetividad posible dentro de 

una perspectiva de mejoramiento continúo.  
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Para efectos del presente estudio se sintetizan los objetivos de la evaluación del 

desempeño: (1) toma de decisiones en los procesos de ascensos y clasificaciones del 

talento humano,; (2) identificación de las necesidades de capacitación y desarrollo, 

favoreciendo la implementación de programas orientados a los trabajadores que lo 

ameriten; (3)  retroalimentación a los empleados sobre su ejecución en el trabajo y (4) 

Distribución de las recompensas, méritos y reconocimiento a sus contribuciones, en 

el desarrollo de la dependencia donde está adscrito y por ende a la institución. 

2.6.2.3 Importancia 

Durante mucho tiempo los administradores se preocuparon exclusivamente de la 

eficiencia de las máquinas como un medio para aumentar la productividad de la empresa 

y de esta forma ganar competitividad.  Sin embargo, actualmente, el éxito de las 

empresas depende en gran parte de la labor realizada por sus trabajadores de acuerdo con 

las normas establecidas, lo cual implica juzgar aquellas cualidades que influyen en la 

ejecución de su trabajo.  Con el fin de conocer el real desempeño de los empleados y en 

qué medida se están alcanzando los objetivos establecidos, en este sentido, se hace 

necesario un mecanismo de control orientado a medir la eficiencia con que son llevadas a 

cabo las tareas asignadas a cada puesto de trabajo, lo que constituye la evaluación del 

desempeño laboral, considerado  uno de los mecanismos del Control de Gestión, dirigido 

principalmente a obtener información valiosa para la toma de decisiones. (Chiavenato, 

2011)  

En toda actividad administrativa de las organizaciones tanto públicas como privadas es 

imprescindible las evaluaciones del desempeño, por cuanto contribuyen a la 

determinación y desarrollo de una política adecuada a las necesidades de la 

organización.  Es decir, la evaluación del desempeño laboral consiste en medir la 

calidad del desempeño del empleado en la obtención de los resultados que son de su 

responsabilidad.  Es por ello que se hace necesario que gerentes, directores, 

coordinadores y supervisores entiendan de la importancia de la necesidad de evaluar 

el desempeño de los empleados; unos y otros necesitan de su retroalimentación sobre 

sus esfuerzos. 
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De acuerdo a lo antes señalado es oportuno citar a Werther y Davis (2004) quienes 

señalan que cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, se deben incluir 

en el sistema de promoción, puesto que el pronto estímulo por el logro demostrado es 

la fuerza motivadora más poderosa que se conoce.  Esto permitirá a las personas que 

trabajen con la organización: (1) Recibir retroalimentación sobre el desempeño de su 

trabajo; hacer claridad sobre cuáles son sus recursos que le permitan logar mejores 

resultados y conocer por parte del área de gestión humana qué espera de cada 

trabajador vinculado a la empresa.  

Tal como lo señala Chiavenato (2011) el éxito o el fracaso de la Evaluación del 

Desempeño en la organización dependen de la filosofía utilizada para establecerla, las 

actitudes del personal a nivel Gerencial, de Dirección, Coordinación y Supervisión 

hacia el programa y su capacidad para cumplir con los objetivos y planes. 

Cabe señalar que es sumamente importante que en las organizaciones tanto públicas 

como privadas, se hagan evaluaciones de desempeño laboral, porque permite que el 

empleado y el supervisor identifiquen y discutan las áreas en las que se puede mejorar 

el desempeño. También puede ser una oportunidad importante para reforzar o aclarar 

las expectativas.   

En síntesis, cabe decir que el desempeño de los empleados siempre ha sido calificado 

como el eje fundamental para desarrollar la efectividad y éxito de una organización; 

por tal razón existe en la actualidad total interés por parte de los gerentes de recursos 

humanos, los aspectos que permitan mejorarlo.   

2.6.2.4  Procedimiento 

La evaluación del desempeño es considerada un proceso estratégico en materia de 

administración del recurso humano de cualquier empresa, y como tal, su diseño debe 

obedecer a una serie de principios y reglas, que aunque no son rígidas ni uniformes 

para todas las organizaciones, pueden garantizar la transparencia del proceso, la 

fidelidad de los resultados y ganar la confianza de los trabajadores sobre ella. 

(Chiavenato 2011) 
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Un sistema de evaluación del desempeño se considera efectivo y exitoso siempre y 

cuando ofrezca a la gerencia la información necesaria sobre el desempeño de sus 

trabajadores, y a su vez ofrezca a los trabajadores información sobre cómo ve la 

supervisión el trabajo que realiza, todo esto dentro de una serie de parámetros 

necesarios en el sistema. 

A continuación se describe el proceso que asegura la eficacia de la evaluación del 

desempeño según Wayne y Mondy (2010): 

• Establecer normas de desempeño: El primer paso en el proceso de evaluación 

de desempeño, es la creación de los patrones que serán utilizados como la base para 

comparar el rendimiento real de los empleados. Este paso requiere el establecimiento 

de los criterios para juzgar el desempeño de los empleados como éxito o el fracaso y 

los grados de su contribución a las metas y objetivos de la organización. El conjunto 

de normas debe ser claro, fácilmente comprensible y en términos mensurables. En 

caso de que el rendimiento del empleado no se puede medir, se debe tener cuidado 

para describir las normas. 

1. La comunicación de las pautas: Una vez establecido, es responsabilidad de la 

gestión de comunicar los estándares o pautas a todos los empleados de la 

organización. Los empleados deben ser informados y las normas deben ser explicadas 

con claridad a los empleados. Esto les ayudará a entender sus roles y saber 

exactamente lo que se espera de ellos. Las normas también deben ser comunicadas a 

los evaluadores y, si es necesario, las normas también pueden ser modificadas en este 

escenario mismo de acuerdo a la retroalimentación pertinente de los empleados o los 

evaluadores. 

2. La medición del rendimiento real: La parte más difícil del proceso de 

evaluación de desempeño es medir el rendimiento real de los empleados que es el 

trabajo realizado por los empleados durante el período de tiempo especificado. Es un 

proceso continuo que implica la supervisión del rendimiento durante todo el año. Esta 

etapa requiere la cuidadosa selección de las técnicas de medida adecuadas, teniendo 

cuidado de que los prejuicios personales no afecta el resultado del proceso y la 

prestación de asistencia en lugar de interferir en los empleados como trabajan. 



40 

3. Al comparar el rendimiento real con el rendimiento deseado: El rendimiento 

real se compara con el rendimiento deseado o la norma. La comparación indica las 

desviaciones en el desempeño de los empleados de las normas establecidas. El 

resultado puede mostrar el rendimiento real de ser más que el rendimiento deseado o, 

siendo menor que el rendimiento deseado que representa una desviación negativa en 

el rendimiento de la organización el rendimiento real. Incluye la evaluación y el 

análisis de datos relacionados con el rendimiento de los empleados. 

4. Discusiones sobre los resultados: El resultado de la evaluación se comunica y 

se discute con los empleados en la base de uno-a-uno. El foco de esta discusión es 

sobre la comunicación y la escucha. Los resultados, los problemas y las posibles 

soluciones se discuten con el objetivo de resolver problemas y llegar a un consenso. 

La retroalimentación debe ser determinada con una actitud positiva ya que esto puede 

tener un efecto sobre el rendimiento futuro de los empleados.  La Evaluación del 

Rendimiento de retroalimentación por los administradores debe ser de tal manera útil 

para corregir errores cometidos por los empleados y ayudarles a motivar para un 

mejor rendimiento, pero no para desmotivar. La Retroalimentación sobre el 

desempeño de tareas debe manejarse con mucho cuidado, ya que puede llevar a la 

explosión emocional si no se está entregando correctamente. A veces, los empleados 

deben estar preparados antes de darles retroalimentación, ya que puede ser recibido 

de manera positiva o negativa dependiendo de la naturaleza y altitudes de los 

empleados. 

2.6.2.5 Factores de la evaluación del desempeño 

Existen diversos factores que se toman en cuenta en la evaluación del desempeño de 

los colaboradores, la selección de estos factores dependerá del criterio de evaluación 

que se emplee, en tal sentido Chiavenato (2011) establece los siguientes:  

• Calidad de trabajo: Va más allá de los requisitos exigidos para obtener un 

producto o resultado mejor, evalúa la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las 

tareas encomendadas. Producir o realizar un trabajo de alta calidad. El empleado debe 
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estar capacitado, actualizado y manejar correctamente las herramientas y métodos que 

lo lleven a cumplir con sus tareas y actividades. El conocimiento es constante y, con 

el fin de mejorar el desempeño, es necesario que asista a cursos, talleres o charlas que 

lo ayuden a mejorarlo 

• Cantidad de Trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las 

órdenes recibidas y por iniciativa propia, hasta su terminación. Realiza un volumen 

aceptable de trabajo en comparación con lo que cabe esperar razonablemente en las 

circunstancias actuales del puesto.  Cumple razonablemente el calendario de entregas. 

• Conocimiento del puesto: Mide el grado de conocimiento y entendimiento del 

trabajo. Comprende los principios conceptos, técnicas, requisitos, etc. necesario para 

desempeñar las tareas del puesto. Va por delante de las tendencias, evolución, 

mercados innovaciones del producto y nuevas ideas en el campo que pueden mejorar 

la capacidad para desempeñar el puesto. 

• Iniciativa: Actúa sin necesidad de indicársele. Es eficaz al afrontar situaciones y 

problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la acción y muestra originalidad a la hora 

de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar independientemente. Este 

factor mide la capacidad para detectar los problemas u obstáculos y llevar a cabo acciones 

que contribuyen a su solución.  Normalmente las personas con iniciativa tienden a imaginar, 

emprender, desarrollar y evaluar las posibles situaciones y soluciones para sobrepasar 

objetivos, tanto individuales como colectivos. 

• Planificación: Programa las órdenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y 

uso de los subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar objetivos y lugares 

adecuados a las órdenes de producción. Puede anticiparse a las necesidades o 

problemas futuros. 

• Control de costos: Controlar los costes y cumplir los objetivos presupuestarios 

y beneficios mediante métodos como la devolución del material sobrante al almacén, 

la supresión de operaciones innecesarias, la utilización prudente de los recursos, el 

cumplimiento de los objetivos de costos, entre otros. 

• Relaciones con los compañeros: Mantiene a sus compañeros informados de 

las tareas, proyectos, resultados y problemas. Suministra información en el momento 
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apropiado. Busca u ofrece asistencia y consejo a los compañeros en proyectos de 

equipo. 

• Relaciones con el supervisor: Mantiene al progreso del progreso en el trabajo 

y de los problemas que pueden plantearse. Transmite esta información 

oportunamente. Cumple las instrucciones del supervisor y trabaja siguiendo fielmente 

sus órdenes. 

• Relaciones con el Público: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el 

personal externo, como clientes proveedores, dirigentes comunitarios y poderes 

públicos. Lleva de manera ética el negocio de la empresa ... 

• Dirección y Desarrollo de los Subordinados: Dirigir los subordinados en las 

funciones que tienen asignadas y hacer un seguimiento de los mismos para asegurar 

los resultados deseados. Mantiene los subordinados informados de las políticas y 

procedimientos de la empresa y procura su aplicación. Es sensible a los problemas de 

los empleados y el tratamiento de encontrar soluciones. Evalúa los resultados de los 

subordinados. Identificar áreas en las que se necesita formación y ordenar el trabajo 

de forma que facilite el aprendizaje. 

• Responsabilidades o grado de cumplimiento de sus labores: en relación con la 

igualdad de oportunidades en el empleo y la acción Positiva. Colabora con otros 

armoniosamente sin consideración a la raza, religión, origen nacional, sexo, edad o 

minusvalías. Trata de lograr los objetivos de igualdad de oportunidades en el empleo 

y del programa de acción positiva en la empresa y de cumplir con sus calendarios. 

Trata activamente de mejorar los objetivos de carrera de minorías y mujeres. 

• Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es uno de los aspectos más 

importantes. La relación que tenga un colaborador con sus pares dará como resultado 

un rendimiento mayor, pues los proyectos casi siempre necesitan ser manejados en 

conjunto. Además, de esta forma se mejora el clima laboral. 

2.6.2.6 Beneficios  
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La evaluación del desempeño cuando se ha planeado, coordinado y desarrollado bien, 

trae muchos beneficios al trabajador, al gerente y a la organización.  En este sentido, 

Chiavenato (2011) presentan los beneficios de la evaluación del desempeño. 

Beneficios para el gerente 

• Evaluar el desempeño y el comportamiento de los subordinados, con base en 

factores de evaluación y, principalmente, contar con un sistema de medición capaz 

de neutralizar la subjetividad. 

• Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estándar de desempeño de sus 

subordinados. 

• Comunicarse con sus subordinados, con el propósito  de hacerles comprender que 

la evaluación del desempeño es un sistema objetivo, el cual les permite saber cómo 

está su desempeño. 

Beneficios para el subordinado 

• Conoce las reglas del juego, o sea, cuáles son los aspectos del comportamiento y 

del desempeño y, según la evaluación de éste, cuáles son sus puntos fuertes y 

débiles. 

• Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempeño (programa de 

capacitación, de desarrollo, entre otros) y las que el propio subordinado debe 

tomar por cuenta propia (corregirse, mayor dedicación, más atención en el trabajo, 

cursos por cuenta propia, entre otros). 

• Hace una autoevaluación y una crítica personal en cuanto a su desarrollo y control 

personales. 

Beneficios para la organización 

• Evalúa su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define cuál 

es la contribución de cada empleado. 

• Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en 

determinadas áreas de actividad y selecciona a los empleados listos para una 

promoción o transferencia. 
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• Dinamiza su política de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los 

empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estímulo a la 

productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo. 

• Permite detectar errores en el puesto de trabajo. 

2.6. 1.6 Ventajas de la Evaluación de Desempeño 

A continuación se describen las ventajas que ofrece la evaluación de desempeño 

según  González (2018): 

• Mejora el desempeño mediante la retroalimentación. 

•  Ayudar a determinar quiénes merecen recibir aumentos salariales. 

• Decisiones de ubicación del trabajador. 

• Indica necesidades de formación y desarrollo. 

• Guía las decisiones sobre posibilidades profesionales específicas. 

• Detecta imprecisiones de información. 

Evidentemente, en la actualidad es significativo emplear en las instituciones, la 

evaluación de desempeño, integrándolo y relacionándolos con los nuevos enfoques 

para la obtención de un recurso humano efectivo, conformando para ello un sistema 

el cual pretende valorar de la forma más técnicas y objetiva posible el rendimiento de 

los empleados, permitiendo mejorar las condiciones laborales tanto del trabajador 

como de la institución, ya que, proporciona estabilidad en el trabajo gracias a que las 

irregularidades son revisadas a tiempo creando confianza, calidad y compromiso 

laboral.  

2.6.1.7 Métodos de Evaluación de Desempeño 

Existen muchos métodos de evaluación de desempeño que varían de una organización 

a otra, porque cada una de ellas tiende a construir su propio sistema para evaluar al 

personal.  En muchas es común encontrar varios sistemas específicos, que dependen 

del nivel y las áreas de adscripción del personal, por ejemplo: sistema de evaluación 

de gerentes, de empleados por mes o por hora, de vendedores, entre otras.  Cada 



45 

sistema se sujeta a determinados objetivos específicos y a determinadas 

características del personal implicado.  

Se pueden emplear varios sistemas de evaluación del desempeño y estructurar cada 

uno de ellos en forma de método de evaluación que resulte adecuado para el tipo y las 

características del personal implicado. Esta adecuación es importante para que el 

método produzca resultados. La evaluación del desempeño es un medio, un método y 

una herramienta, pero no un fin en sí. Es un medio para obtener información y datos 

que se puedan registrar procesar y canalizar para mejorar el desempeño humano en 

las organizaciones. En el fondo, no pasa de ser un sistema de comunicaciones, que 

actúa en el sentido horizontal y vertical de la organización. (Chiavenato, 2011).  

Los principales métodos de evaluación del desempeño según Chiavenato (2011) son: 

• Método de evaluación del desempeño mediante escalas gráficas: Éste es el 

método de evaluación más empleado y divulgado; asimismo, el más simple. En este 

método cada características por evaluar se representa mediante una escala en que el 

evaluador indica hasta qué grado el empleado posee tal característica.  Su aplicación 

requiere tener sumo cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y los prejuicios del 

evaluador, los cuales pueden interferir en los resultados. Este método mide el 

desempeño de las personas empleando factores previamente definidos y graduados. 

Cada factor es definido mediante una descripción sumaria, simple y objetiva. Cuanto 

mejor sea esa descripción, tanto mayor será la precisión del factor. Cada uno es 

dimensionado a efecto de que retrate desde un desempeño débil o insatisfactorio hasta 

uno óptimo o excelente.  

• Método de elección forzosa: El método de elección forzosa consiste en 

evaluar el desempeño de las personas por medio de frases alternativas que describen 

el tipo de desempeño individual. Cada bloque está compuesto por dos, cuatro o más 

frases y el evaluador está obligado a escoger sólo una o dos de las que explican mejor 

el desempeño de la persona evaluada, por eso se llama elección forzosa.  

• Método de evaluación del desempeño mediante investigación de campo: Se 

basa en entrevistas de un especialista en evaluación con el superior inmediato de los 

subordinados, con las cuales se evalúa el desempeño de éstos, se registran las causas, 
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los orígenes y los motivos de tal desempeño, con base en el análisis de hechos y 

situaciones. Es un método de evaluación más amplio que, además de un diagnóstico 

del desempeño del empleado, ofrece la posibilidad de planear con el superior 

inmediato su desarrollo en el puesto y en la organización. 

• Método de evaluación del desempeño mediante incidentes críticos: Es un 

método de evaluación del desempeño simple, se basa en el hecho de que el 

comportamiento humano tiene características extremas que son capaces de llevar a 

resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso).  Se trata de una técnica que permite 

al supervisor inmediato observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos y 

los excepcionalmente negativos del desempeño de sus subordinados.   

• Método de comparación de pares: Es un método que compara a los empleados 

de dos en dos, se anota en la columna de la derecha al que es considerado mejor en 

relación con el desempeño. Con este método también se pueden utilizar factores de 

evaluación. En tal caso, cada hoja del cuestionario es ocupada por un factor de 

evaluación del desempeño. Dado que el sistema de comparación de pares es un 

proceso simple y poco eficiente, sólo es recomendable aplicarlo cuando los 

evaluadores no tienen las condiciones para emplear métodos de evaluación más 

completos.  

•  Método de frases descriptivas: Este método sólo difiere del método de la 

elección forzosa en que no es obligatorio escoger las frases. El evaluador señala las 

frases que caracterizan el desempeño del subordinado (señal “+” o “S”) y aquellas 

que muestran el desempeño contrario (signo “–” o “N”). 

Por su parte, Robinns, (1996) clasifica los métodos de evaluación de Desempeño 

Laboral en cuatro tipos: 

• Evaluación de Desempeño Laboral de 90: se combinan objetivos y 

competencias. El cumplimiento de objetivos se relacionan con aspectos 

remunerativos y las competencias se evalúan para su desarrollo. Solamente el jefe 

inmediato evalúa al empleado, por ende, solo hay un tipo de evaluador.  

• Evaluación de Desempeño Laboral de 180: se combinan la medición realizada 

por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluación del trabajador en el 
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cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento del 

trabajador.  El empleado es evaluado por el jefe inmediato, pero también realiza una 

autoevaluación. Por ende, hay dos tipos de evaluadores. 

• Evaluación de Desempeño Laboral de 27: esta fue desarrollada con la 

intención de eliminar la subjetividad que puede producirse como resultado de una 

evaluación de 90 o 180, en esta evaluación le mide al trabajador su superior, existe 

una autoevaluación e interviene un factor más de medición que puede ser la 

evaluación de los subordinados si existen en su cargo de trabajo subordinados, o por 

los pares que son sus compañeros del equipo de trabajo o quienes se encuentran en el 

mismo nivel de responsabilidad, por ende, hay 3 tipos de evaluadores. 

• Evaluación de Desempeño Laboral de 360: también conocida como 

evaluación integral es una herramienta cada día más utilizada por las organizaciones 

más modernas. Como el nombre lo indica, la evaluación de 360° pretende dar a los 

empleados una perspectiva de su desempeño lo más adecuada posible, al obtener 

aportes desde los ángulos: supervisores, compañeros, subordinados, clientes internos 

entre otros. Si bien en su inicio esta herramienta sólo se aplicaba para fines de 

desarrollo, actualmente está utilizándose para medir el desempeño, para medir 

competencias y otras aplicaciones administrativas, por ende, hay cuatro tipos de 

evaluadores. 

En síntesis, la aplicación de la evaluación del desempeño en las organizaciones 

requiere de un método dependiendo de las necesidades, exigencias y características 

de cada organización, por lo tanto es necesario identificar el tipo de organización, el 

clima interno y externo y la cultura de la misma para con esto definir cuál método es 

el más adecuado con la finalidad de lograr los objetivos propuestos. (Chiavenato, 

2011) 

En el mismo orden de ideas, Strauss (1981) sostiene que una organización no puede 

adoptar cualquier sistema de evaluación del desempeño. El sistema debe ser válido y 

confiable, efectivo y aceptado.  El enfoque debe identificar los elementos 

relacionados con el desempeño, medirlos y proporcionar retroalimentación a los 

empleados y al departamento de personal.  
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Los modelos de evaluación como bien señalan Mesa y Dolan (2007), de forma 

general se puede plantear que no existe un modelo de evaluación que sea mejor que 

otro. En la literatura especializada, se describen métodos de evaluación y cada uno 

con sus ventajas y desventajas, no existiendo un método ideal o universal aplicable a 

todas las personas, todos los puestos, todas las organizaciones y todas las situaciones. 

2.7. Operacionalización de variables 

La Operacionalización de las variables es un proceso metodológico que consiste en 

descomponer “deductivamente” las variables, partiendo desde lo más general a lo 

más específico. (Carrasco, 2009).  En otras palabras, operacionalizar una variable es 

llevarla de un referente teórico a uno práctico, hasta llegar al nivel más concreto para 

medirla. En la investigación, la variable principal que se estudió fue la evaluación del 

desempeño laboral definida conceptualmente como “una valoración sistemática, de la 

actuación de cada persona en función de las actividades que desempeña, las metas y 

los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de 

desarrollo”  (Chiavenato, 2011 p. 245).   

Operacionalmente la evaluación del desempeño se define como la valoración 

sistemática de la actuación de los  trabajadores del departamento de Identificación 

Ganadera del INSAI, Barinas, en función de las actividades, tareas, metas, resultados 

que deben alcanzar y su potencial de desarrollo.  En tabla 1 se puede apreciar la 

operacionalización de la variable estudiada. 

Tabla 1 

Operacionalización de las variables  

Variable Definición 

operacional 

Dimensión Indicadores Ítemes 

Evaluación 

del 

desempeño 

laboral 

 

Es la valoración 

sistemática de la 

actuación de los  

trabajadores del 

departamento de 

Situación 

actual 

Normativa 

Comunicación de las pautas 

Proceso continuo 

Objetivos de la evaluación 

Medición del rendimiento real 

Retroalimentación  

1, 2 

3 

4 

5 

6 

7, 8 
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Identificación 

Ganadera del INSAI, 

Barinas, en función de 

las actividades, tareas, 

metas, resultados que 

deben alcanzar y su 

potencial de desarrollo. 

 

 

 

Factores 

Conocimiento del trabajo 

Calidad del resultado 

Responsabilidad 

Iniciativa y creatividad 

Trabajo en equipo 

Relaciones interpersonales 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

Beneficios  

Mejoras de desempeño 

Políticas de compensación 

Identificación de errores en el 

puesto de trabajo 

Necesidades de capacitación y 

puesto de trabajo 

15 

16 

 

17 

 

18 

Fuente: Elaboración propia (2022) 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLOGICO 

En este capítulo se describen los procedimientos lógicos utilizados en la ejecución de 

la investigación y está estructurado por la descripción del modelo, tipo y diseño de 

investigación, población, técnica e instrumento de recolección de datos, confiabilidad 

y validez de los instrumentos y finalmente, las técnicas de análisis de los datos. 

3.1 Descripción del modelo 

En el presente estudio la investigadora asumió el paradigma positivista, el cual parte 

de la neutralidad del científico en la indagación, lo cual permite obtener un 

conocimiento objetivo y veraz en las ciencias sociales, se utilizaron procesos 

cuidadosos, metódicos y empíricos que generaron conocimiento bajo el enfoque 

cuantitativo.  Este enfoque en palabras de  Hernández, Fernández y Baptista (2014) es 

el que “Utiliza la recolección de datos para probar hipótesis con base en la medición 

numérica y el análisis estadístico, con el fin establecer pautas de comportamiento y 

probar teorías” (p. 37).  Metodológicamente, el enfoque cuantitativo de investigación 

se caracteriza por privilegiar la lógica empírico-deductiva, a partir de procedimientos 

rigurosos, métodos experimentales y el uso de técnicas de recolección de datos 

estadísticos. 

Considerando lo anterior, en el presente estudio se recopilaron datos objetivos a 

través de la aplicación de una escala de Likert a los empleados del departamento de  

Identificación Ganadera del INSAI, sede Regional Barinas, permitiendo medir la 

frecuencia de sus respuestas, estos resultados de la investigación pueden ser 

extrapolados a todos los departamentos del  INSAI Barinas  y así obtener más 

conocimientos.  

De acuerdo al enfoque asumido, la investigadora desarrolló el estudio en tres 

momentos: (a) El primero es netamente teórico y reflexivo; (b) el segundo, empírico, 

basado en el estudio de la realidad y (c) un tercer momento, que consiste en el retorno 
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a la teoría. Cabe señalar, que el esquema considerado asume los tres momentos como 

uno solo, puesto que indagar sobre el problema planteado en el campo de las Ciencias 

Sociales en el área de la gerencia, conlleva a una revisión teórica, para lograr plantear 

con base cierta, el momento empírico, al lograr el conocimiento por medio de los 

resultados de los estadísticos cuantitativos, mientras que estos requirieron respaldarse 

con la teoría y la objetividad que la investigadora tiene al respecto. 

3.2 Tipo de investigación 

De acuerdo a la naturaleza de la investigación, se adoptó el tipo de investigación 

descriptiva; la cual es definida por Hernández et all (2014) como aquella que “busca 

especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, 

comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un 

análisis” (p. 92).  La investigación presentó un carácter descriptivo porque detalla, 

analiza e interpreta variables relacionadas con la evaluación del desempeño tales 

como: situación actual, factores que se valoran y sus beneficios, sobre hechos reales y 

concretos, presentando una información y resultado veraz y explícito buscando la 

descripción y análisis  de las variables del estudio, ejecutado en el departamento de 

Identificación ganadera del INSAI, Barinas.  

En líneas generales, esta  investigación de tipo descriptiva, estuvo dirigida a la 

obtención de datos acerca de hechos o situaciones, mediante la descripción de su 

proceso.  

3.3. Diseño de investigación 

El diseño de investigación es el plan de acción, indica la secuencia de los pasos a 

seguir, permite al investigador precisar los detalles de la tarea de investigación y 

establecer las estrategias a seguir para obtener resultados positivos, además de definir 

la forma de encontrar las respuestas a las interrogantes que inducen al estudio. 

El tipo de diseño utilizado en la investigación fue el no experimental transeccional 

descriptivo.  Fue experimental, porque no se manipularon variables deliberadamente, 
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se estudiaron en su entorno natural para analizarlos; transaccional, porque se recogió 

información en un solo momento y su alcance fue descriptivo porque midieron 

variables en una población.  (Hernández et all, 2014)  

De acuerdo a lo antes señalado, el estudio se realizó con el personal que labora en el 

departamento de Identificación Ganadera del INSAI, sede Regional Barinas, se 

estudió la variable evaluación del desempeño, la cual no fue manipulada y se medió 

en su contexto real a través de un cuestionario que se aplicó en un solo momento para 

describirlo como se presentaba en la población estudiada y posteriormente se 

analizaron los resultados. 

3.4 Población  

La población se define como el “conjunto de los casos que concuerdan con una serie 

de especificaciones que pueden ser estudiadas y sobre los que se pretenden 

generalizar los resultados”. (Hernández et all 2014, p. 204).  A los efectos de alcanzar 

los objetivos de la presente investigación, la población correspondiente al estudio 

estuvo conformada por siete empleados que laboran en el departamento de 

Identificación Ganadera del INSAI, sede Regional Barinas.  De acuerdo a las 

características que presenta esta población, pequeña y finita se trabajó con la totalidad 

de ésta; en consecuencia, la población objeto de estudio se abordó a través de un 

censo poblacional, el cual consiste en estudiar todos y cada uno de los elementos que 

conforman la población.  

Es importante acotar, que el censo permite delimitar una población estadística que 

refleja el número total de individuos a estudiar.  A diferencia de otras herramientas de 

la estadística, en este caso no se trabaja con muestras, sino con la población total. El 

censo es considerado una técnica que utiliza la ficha censal o cédula de censo como 

instrumento para llevar a cabo una investigación. (Arias, 2016) 
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3.5 Técnica e instrumento de recolección de datos 

En función a los objetivos definidos en el presente estudio, donde se planteó el 

análisis de la evaluación del desempeño laboral de los empleados del Departamento 

de Identificación Ganadera del INSAI, sede Regional Barinas, se utilizó como técnica 

la encuesta definida, por Arias (2016) como la que pretende obtener información que 

suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, en relación con un tema en 

particular y como instrumentos una escala de tipo Likert según Hernández, Fernández y 

Baptista (2014); es un conjunto de ítems presentado en forma de afirmación o juicios donde 

se le pide al sujeto que expresé su reacción eligiendo una alternativa de acuerdo a la escala 

presentada.  

El instrumento utilizado en la investigación, estuvo estructurado por 18 ítemes con un 

nivel de medición ordinal y sobre la escala de cinco alternativas: Totalmente en 

desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de acuerdo y totalmente de acuerdo.  Los ítemes 

se formularon siguiendo un orden lógico, según la operacionalización de las variables 

presentada en la tabla 1. El instrumento tuvo como objetivo recoger información  

acerca de la evaluación del desempeño de los trabajadores del Departamento de 

Identificación Ganadera del INSAI, Barinas.  (Ver anexo A) 

3.6 Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Los instrumentos de medición deben cumplir con dos requisitos esenciales que son 

validez y confiabilidad.  La validez se entiende como “el grado en que un instrumento 

realmente mide la variable que pretenden medir”.  (Hernández et all, p. 277).  En el 

presente estudio se determinó la validez de contenido a través del juicio de experto.  

Para ello la investigadora seleccionó tres docentes, 2 especialistas en gerencia y un 

metodólogo, estos expertos evaluaron los ítems en función a tres criterios (a) 

pertinencia se refiere a la relación o adecuación del ítem con el indicador, la 

dimensión, la variable y el objetivo; (b) coherencia se refiere la formulación adecuada 

del ítem en cuanto al orden y estructura y (c) claridad se refiere a que el ítem refleje 

fielmente la magnitud de lo que se pretende medir, evidenciando facilidad de 
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interpretación y precisión en los términos utilizados. Finalmente los expertos 

determinaron que el instrumento reflejó el dominio específico del contenido que se 

midió.  (Ver Anexo B-1, B-2  B-3). 

Validado el instrumento, se procedió a ejecutar la Prueba Piloto, la cual consistió en 

administrar el instrumento a cinco empleados del Departamento de Identificación 

Ganadera del INSAI.  En ésta, se sometió a prueba no solo el instrumento sino 

también las condiciones de aplicación, se analizó la comprensión de las instrucciones, 

el funcionamiento de los ítems, el lenguaje y la redacción.  Los datos obtenidos se 

utilizaron para calcular la confiabilidad. (Hernández et all, 2014). 

La confiabilidad de un instrumento “se refiere al grado en que su aplicación repetida 

al mismo sujeto u objeto produce resultado iguales.” (ob. Cit.,  p.280). La 

confiabilidad de un instrumento de medición se determina a través de fórmulas 

estadísticas.  El objetivo de esta prueba, fue refinar el instrumento de investigación 

antes de su aplicación definitiva. Con éste procedimiento se verificó la operatividad 

del instrumento a nivel del grado de comprensión del sujeto investigado.  Además, 

permitió precisar que el instrumento responda a los propósitos establecidos en la 

investigación. 

Entre los diferentes procedimientos para medir la Confiabilidad de un instrumento de 

medición se encuentra el Coeficiente Alfa (α) de Cronbach.  Este coeficiente es 

recomendado cuando el instrumento ha sido construido sobre la base de una escala de 

varias opciones.  Es importante acotar, que el coeficiente en referencia, requiere sólo 

de una aplicación y produce valores que oscilan entre cero (0) y uno (1), donde el 

coeficiente cero (0) significa confiabilidad nula, mientras que uno (1), representa un 

máximo de confiabilidad. (Hernández et all, 2014). 

El cálculo del coeficiente Alfa de Cronbach, se realizó mediante la siguiente fórmula:  

ru  =  ___n___  *  S2
t  - ∑ S2

t 

           n - 1  S2
t 

En donde: 

ru  =  Coeficiente de Confiabilidad 
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n  =  número de ítemes 

S2
t  =  Varianza total del cuestionario 

∑ S2
t  =  Suma de la las varianzas individuales de los ítemes 

Sustituyendo los valores correspondientes en la fórmula se tiene:  

ru  =  ___18___  *  118,1  - 26,62 = 1,06 * 0,78 = 0,83 

           18 - 1  118,1 

En cuanto al coeficiente de confiabilidad obtenido en el cuestionario fue: ru = 

0,83 lo cual indica que el cuestionario tienen una confiabilidad de 83%.  La magnitud 

del coeficiente puede ser guiada por la escala presentada por Ruiz (2015), quien 

establece que cuando un coeficiente de confiabilidad está entre el rango 0,81 a 1 la 

magnitud será “muy alta” (p. 71). La investigadora concluyó que el cuestionario 

obtuvo una consistencia muy alta, por lo que tenderá a generar resultados estables y 

consistentes y en consecuencia se aplicó a al censo poblacional. 

3.7 Técnicas de análisis de los datos 

El análisis de datos consiste en “llegar al conocimiento de las partes como 

elementos de un todo complejo, observar los nexos existentes entre ellos y penetrar 

en las leyes a que se encuentra sujeto en todo su desarrollo” (Arias 2016, p.92).  En 

este sentido, cabe destacar que los datos obtenidos en la escala Likert, aplicada al 

personal que labora en Departamento de Identificación Ganadera, se tabularon y se 

presentaron en cuadros estadísticos y gráficos de barra en Excel.  

Para interpretar la información cada uno de los ítems fue sometido a un análisis 

cuantitativo descriptivo, en atención a las frecuencias de respuestas, expresadas en 

forma absoluta y relativa (%), los mismos fueron organizados y presentados en tablas 

estadísticas y gráficos de barra.  El análisis se realizó en función a los itemes por 

indicadores, contrastando los resultados con la teoría.  Tal como lo ilustra Hurtado y 

Toro (2007) la información obtenida se tabula, ordena y se somete a técnicas 

estadísticas y luego éstos resultados se presentan en cuadros o tablas y  gráficos y se 

contrastan con la teoría.   
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CAPITULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

En este capítulo se presentan los resultados de la investigación, el análisis e interpretación de 

los mismos, donde se aportan los elementos estadísticos necesarios para racionalizar, 

procesar y presentar la información de forma ordenada y resumida mediante tablas de 

distribución de frecuencias y gráficos de barras con los resultados arrojados y  la discusión de 

los resultados.  El propósito del análisis y la discusión de los resultados es llegar a 

conclusiones específicas en relación con el objeto de estudio y dar respuestas a las preguntas 

de investigación. (Hurtado,  y Toro 2007)  

4.1 Análisis de resultados 

Una vez concluida la etapa de recolección y procesamiento de datos se inició 

con una de las más importantes fases de una investigación: el análisis de datos, al 

respecto, Tamayo (2009), señala que “El análisis de los resultados se refiere a la 

descripción teórica, analítica y porcentual de los hallazgos encontrados, una vez 

aplicado el instrumento de recolección de datos” (p. 120).  Para lo cual se aplicó el 

siguiente procedimiento:  

• Los ítems se presentaron por indicadores, a fin de determinar el número de 

casos que se ubican en las diferentes categorías de respuestas (frecuencias absolutas y 

relativas). 

• Se calculó la media por indicador y se presentaron en los gráficos que 

determinaron el comportamiento de cada uno de los indicadores. 

• Los resultados se presentaron en cuadros de frecuencia y gráficos de barras. 

• Se analizó e interpretó el valor más significativo por ítemes e indicador. 

• Posteriormente se contrastó los resultados con la teoría. 

• Una vez analizada cada dimensión, se consideró los promedios obtenidos con 

el fin de precisar cuáles generaron preocupación.   

• Los rangos establecidos para determinar la tendencia en cada indicador se 

realizó de la siguiente manera: (a) se sumaron los promedio de las opciones 
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totalmente de acuerdo y de acuerdo, las que obtuvieron mayor porcentaje se 

consideraron como fortalezas (b) para visualizar las debilidades se sumaron las 

opciones totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, considerándose las que 

obtuvieron mayor porcentaje. 

A continuación se presenta el análisis de los resultados de la investigación 

obtenidos a través de la escala de Likert, con el objeto de realizar el diagnóstico de la 

situación actual de la evaluación del desempeño, conocer los factores que se valoran 

y los beneficios que brinda, a fin de llegar a conclusiones de acuerdo a la realidad 

existente. 
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Tabla 2 

Indicador: Situación actual 

Ítemes TED 

(1) 

ED 

(2) 

N 

(3) 

DA 

(4) 

TDA 

(5) 

f (%) f (%) f (%) f (%) f (%) 

1. En el INSAI, sede Regional 

Barinas se establecen normas de 

desempeño. 
5 (71%)  2 (29% 0 0 

2. En el INSAI, existe una normativa 

para evaluar el personal en forma 

equitativa. 
6 (86%) 1 (14%) 0 0 0 

3. Se comunican los estándares o 

pautas de evaluación a los 

empleados del INSAI, sede 

Regional Barinas. 

5 (71%) 0 2 (29%) 0 0 

4. La evaluación es un proceso 

continuo que implica la 

supervisión del rendimiento 

durante todo el año. 

5 (71%) 2 (29% 0 0 0 

5. La evaluación del desempeño en 

el INSAI Barinas, es una 

herramienta cuyo objetivo es 

medir el rendimiento y el 

comportamiento del trabajador en 

su puesto de trabajo y por ende en 

la organización.  

0 0 1 (14%)   0 
6 

(86%)0 

6. El rendimiento real se compara 

con el rendimiento deseado o la 

norma. 
5 (71%) 2 (29% 0 0 0 

7. El resultado de la evaluación se 

discute con los empleados. 0 0 
1 

(14) 
0 

6 

(86%)0 

8. La retroalimentación recibida 

respecto a su desempeño permite 

mejorarlo y ser reconocidos. 
4 (57%) 3 (43%) 0 0 0 

_ 

X 

3,75(54%) 1 (14%) 0,75 

(11%) 

0 1,5 (21) 

4,75 (68%) 1,5 (21) 

Fuente: Montenegro (2022) 
Leyenda: TED= Totalmente en desacuerdo ED= En desacuerdo N= Neutral DA= De acuerdo TDA= 

Totalmente de acuerdo  
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Figura 2. Promedio Indicador: Situación actual 

Elaboración propia 
Leyenda: TED= Totalmente en desacuerdo ED= En desacuerdo N= Neutral DA= De acuerdo TDA= 

Totalmente de acuerdo  

 

Cabe destacar que los datos presentados en la tabla 2, referida a la situación actual de 

la evaluación del desempeño, un porcentaje significativo de los encuestados señalaron 

que están totalmente en desacuerdo que en el INSAI sede Regional Barinas, se 

establecen normas de desempeño (71 %), que existe una normativa para evaluar el 

personal en forma equitativa (86%), se comunican los estándares o pautas de 

evaluación a los empleados (71%), la evaluación es un proceso continuo que implica 

la supervisión del rendimiento durante todo el año (71%), el rendimiento real se 

compara con el rendimiento deseado o la norma (71%), y la retroalimentación recibida 

respecto a su desempeño permite mejorarlo y ser reconocidos (57%). 

Por otra parte se puede apreciar que un número considerable de trabajadores  están totalmente 

de acuerdo que la evaluación del desempeño es una herramienta cuyo objetivo es medir el 

rendimiento y el comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo y por ende en la 

organización  (86%) y que el resultado de la evaluación se discute con los empleados (86%) 

En cuanto los resultados obtenidos en el indicador situación actual de la evaluación 

del desempeño, se puede apreciar en el gráfico 2, que el personal tiene una actitud 

desfavorable hacia este indicador por cuanto el promedio se encuentra en  TED 54 % 

y  en DA 14% para un total  de 68%, lo que evidencia una marcada debilidad  en la 

situación actual de la evaluación del desempeño del INSAI Barinas. 
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Tabla 3 

Indicador: Factores de desempeño 

Ítemes TED 

(1) 

ED 

(2) 

N 

(3) 

DA 

(4) 

TDA 

(5) 

f (%) f (%) f (%) f (%) f (%) 

9. En la evaluación del desempeño 

se valora el grado de 

conocimiento y entendimiento 

del trabajo. (Abarca principios, 

conceptos, técnicas, métodos, 

así como las destrezas para 

ejecutarlo). 

0 0 0 0 7(100%) 

10. La calidad del trabajo se evalúa 

en el  desempeño laboral. 7 (100%) 0 0 0 0 

11. El grado de cumplimento con 

sus obligaciones es un factor 

que se valora en la evaluación 

del desempeño de los 

trabajadores. 

0 0 0 0 7(100%) 

12. En la evaluación del desempeño 

se toma en cuenta la iniciativa y 

creatividad de los trabajadores. 
7 (100%) 0 0 0 0 

13. El trabajo en equipo es un factor 

importante que se mide en la 

evaluación de su desempeño. 
7 (100%) 0 0 0 0 

14. Las relaciones interpersonales 

es un factor que se mide en la 

evaluación del personal. 
7 (100%) 0 0 0 0 

_ 

X 

4 (57%) 0 0 0 3 (43%) 

4 (57%)  3 (43%) 

Fuente: Montenegro (2022) 
Leyenda: TED= Totalmente en desacuerdo ED= En desacuerdo N= Neutral DA= De acuerdo TDA= 

Totalmente de acuerdo  
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Figura 3. Promedio indicador: Factores de desempeño 

Elaboración propia 
Leyenda: TED= Totalmente en desacuerdo ED= En desacuerdo N= Neutral DA= De acuerdo TDA= 

Totalmente de acuerdo  

 

Tal como se indica en la tabla 3, la totalidad, representada por el 100% del personal 

que labora en el departamento de Identificación Ganadera del INSAI Barinas, están 

totalmente de acuerdo que en la evaluación del desempeño se valora el grado de 

conocimiento y entendimiento del trabajo y el grado de cumplimento con sus 

obligaciones.  

Por otra parte, se puede apreciar que la totalidad de los encuestados (100%) 

señalaron que están totalmente en desacuerdo que en la evaluación del desempeño se 

toma en cuenta la calidad del trabajo, la iniciativa y creatividad de los trabajadores, el 

trabajo en equipo y las relaciones interpersonales. 

Por otra parte, en la figura 3 se puede apreciar  que el promedio en el indicador 

factores de desempeño refleja que un 57% del personal encuestado tienen actitud 

desfavorable hacia este indicador, no obstante un poco menos de la mitad tiene una 

actitud favorable haca el indicador factores de desempeño 
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Tabla 4 

Indicador: Beneficios 

Ítemes TED 

(1) 

ED 

(2) 

N 

(3) 

DA 

(4) 

TDA 

(5) 

f (%) f (%) f (%) f (%) f (%) 

15. La evaluación del desempeño 

en el Departamento de 

Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas, contribuye a 

mejorar el desempeño del 

empleado. 

5 (71%) 2 (29) 0 0 0 

16. La evaluación del desempeño 

en el Departamento de 

Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas, proporciona 

herramientas adecuadas para 

el desarrollo de las políticas 

de Compensación en el 

INSAI, Barinas. 

5 (71%) 2 (29) 0 0 0 

17. La evaluación del desempeño 

en el Departamento de 

Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas, se identifican 

errores en el diseño del 

puesto de trabajo. 

0 0 0 0 7 (100) 

18. La evaluación del desempeño 

en el Departamento de 

Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas,  se indica 

necesidades de Capacitación y 

desarrollo del personal. 

7 (100)  0 0 0 0 

_ 

X 
4.25 (61%) 1 (14%) 

0 
0 1.75 (25%) 

 5.25 (75%) 1.75 (25%) 

Fuente: Montenegro (2022) 
Leyenda: TED= Totalmente en desacuerdo ED= En desacuerdo N= Neutral DA= De acuerdo TDA= 

Totalmente de acuerdo   
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Figura 4. Promedio Indicador: Beneficios 

Elaboración propia 
Leyenda: TED= Totalmente en desacuerdo ED= En desacuerdo N= Neutral DA= De acuerdo TDA= 

Totalmente de acuerdo  

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en el indicador beneficio, se puede observar en 

la tabla 4 que un porcentaje significativo de los encuestados, señalaron que están 

totalmente en desacuerdo que la evaluación del desempeño en el Departamento de 

Identificación Ganadera del  INSAI Barinas contribuye a mejorar el desempeño del 

empleado (71%), proporciona herramientas adecuadas para el desarrollo de las 

políticas de Compensación (71%), y se indica necesidades de Capacitación y 

desarrollo del personal (100%).  No obstante, la totalidad de los trabajadores del 

INSAI Barinas, están totalmente de acuerdo que con la evaluación de desempeño, se 

identifican errores en el diseño del puesto de trabajo. 

Cabe considerar por otra parte, que en la figura 4, se puede apreciar  que el promedio 

en el indicador “beneficios” refleja que los trabajadores encuestados tienen una 

actitud desfavorable hacia este indicador por cuanto el promedio se encuentra en TED 

61 % y  en DA 14% para un total de 75%, lo que evidencia una fuerte debilidad en 

los beneficios que ofrece la evaluación del desempeño del INSAI Barinas. 
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Tabla 5 

Síntesis de los promedios obtenidos en los indicadores 

Fuente: Montenegro (2022) 
Leyenda: TED= Totalmente en desacuerdo ED= En desacuerdo N= Neutral DA= De acuerdo TDA= 

Totalmente de acuerdo  

 

Figura 5. Síntesis de los promedios obtenidos en los indicadores 

Elaboración propia 
Leyenda: TED= Totalmente en desacuerdo ED= En desacuerdo N= Neutral DA= De acuerdo TDA= 

Totalmente de acuerdo  

 

En tabla 5 y figura 5 se puede visualizar en forma general el promedio obtenido 

en cada indicador de la evaluación del desempeño laboral, en tal sentido, se aprecia 

que un porcentaje significativo del personal del departamento de Identificación 

Ganadera del INSAI Barinas, tiene una actitud desfavorable hacia todos los 
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indicadores, reflejado de la siguiente manera: Situación actual TED 71% y ED 14% 

para un total de 85%; en el indicador: factores de desempeño: TED 57%  ED 0% 

para un total de 57% y en cuanto a los beneficios TED 61% ED 14% para un total 

de 85% en este indicador.  

4.2 Discusión de los Resultados 

A continuación se presentan la discusión de los resultados de la escala Likert aplicada 

al personal que labora en el departamento de Identificación Ganadera del INSAI 

Barinas y su confrontación con la sustentación teórica de la investigación. 

En relación al indicador situación actual de la evaluación del desempeño cabe señalar 

que un alto porcentaje de los empleados están totalmente en desacuerdo que en el 

INSAI Barinas se establecen normas de desempeño. 

Este resultado contrasta con lo planteado por Wayne y Mondy (2010) quienes señalan 

que el primer paso en el proceso de evaluación de desempeño, es la creación de los 

patrones que serán utilizados como la base para comparar el rendimiento real de los 

empleados. Este paso requiere el establecimiento de los criterios para juzgar el 

desempeño de los empleados como éxito o el fracaso y los grados de su contribución 

a las metas y objetivos de la organización.  Así mismo, Robinns y Jude (2017) 

señalan que las normas son puntos de referencia para la medición del desempeño real 

o esperado de los empleados, en condiciones operativas simples un administrador o 

un supervisor podría evaluar el desempeño mediante una cuidadosa observación del 

personal. La medición del desempeño con base a normas se debe realizar idealmente 

con fundamento a lo establecido en base a información real, y con ello generar un 

comparación entre los resultado entre los estándares y los resultados de los 

empleados. 

Con respecto a la normativa para evaluar el desempeño laboral y la comunicación de 

sus pautas un porcentaje significativo está totalmente en desacuerdo que en el INSAI 

Barinas, exista una normativa para evaluar el personal en forma equitativa y en 

consecuencia no se comunican.  
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En este sentido, los resultados se contraponen a lo planteado por Wayne y Mondy 

(2010) cuando establecen que debe existir una normativa para evaluar al personal y se 

debe comunicar los estándares a todos los empleados de la organización.  Así mismo, 

afirman que la comunicación de las pautas es responsabilidad del gerente encargado 

de la evaluación a nivel institucional.  Los empleados deben ser informados y las 

normas deben ser explicadas con claridad.  Esto les ayudará a entender sus roles y 

saber exactamente lo que se espera de ellos. Las normas también deben ser 

comunicadas a los evaluadores. 

Respecto a la supervisión del rendimiento, un porcentaje significativo de los 

trabajadores están totalmente en desacuerdo que la evaluación es un proceso continuo 

que implica la supervisión del rendimiento durante todo el año. 

No obstante, estos resultados discrepan lo planteado por diversos autores como 

Chiavenato (2011), Wayne y Mondy (2010) y Robinns y Jude (2017)  quienes 

destacan que la evaluación del desempeño es un proceso continuo que implica la 

supervisión del rendimiento durante todo el año. Esta etapa requiere la cuidadosa 

selección de las técnicas de medida adecuadas, teniendo cuidado de que los prejuicios 

personales no afecta el resultado del proceso y la prestación de asistencia en lugar de 

interferir en los empleados como trabajan.   

Así mismo, los autores antes reseñados señalan que la evaluación del desempeño es 

una tarea demasiado importante como para dejarla a merced de un evento que sucede 

una vez al año. Debe ser un proceso continuo. Incluso las revisiones intermedias 

pueden dar lugar a modificar algún objetivo debido a sucesos que han ocurrido dentro 

o fuera de la organización que hacen que lo requiera. Un empleado puede molestarse 

de que le digan que ha fallado en la consecución de un objetivo, o que ha quedado 

muy por debajo de las expectativas respecto a un factor de desempeño al final del 

año, cuando ha podido haber numerosas ocasiones para aclarar esas expectativas y 

para tomar las medidas para corregir a tiempo. 

Por otra parte, los trabajadores están totalmente de acuerdo que la evaluación del 

desempeño laboral en el INSAI Barinas es una herramienta cuyo objetivo es medir el 
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rendimiento y el comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo y por ende en 

la organización.  

Estos resultados arrojados guardan relación con lo que establece Chiavenato (2011) 

quien señala que el objetivo principal de la evaluación de desempeño es medir el 

rendimiento y el comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo y de manera 

general en la organización y sobre esa base establecer el nivel de su contribución a los 

objetivos de la empresa.  

Cabe considerar, por otra parte que un porcentaje significativo de  los empleados 

están totalmente en desacuerdo que el rendimiento real se compara con el 

rendimiento deseado o la norma, hecho que reafirma la carencia de normas de 

desempeño en la institución. 

Estos resultados se contraponen a lo señalado por Wayne y Mondy (2010) quienes 

señalan que el rendimiento real se debe comparar con el rendimiento deseado o la 

norma. La comparación indica las desviaciones en el desempeño de los empleados de 

las normas establecidas. El resultado puede mostrar el rendimiento real de ser más 

que el rendimiento deseado o, siendo menor que el rendimiento deseado que 

representa una desviación negativa en el rendimiento de la organización el 

rendimiento real. Incluye la evaluación y el análisis de datos relacionados con el 

rendimiento de los empleados. 

Por otro lado, se evidenció que un porcentaje significativo de los trabajadores están 

totalmente de acuerdo que los resultados de su evaluación se discuten con ellos. 

En este sentido, los resultados coinciden con lo planteado por Murphy 1990, quienes 

destacan que una vez que se ha realizado la evaluación formal a través del método 

seleccionado por la empresa y se ha obtenido un resultado, se procede a realizar la 

entrevista de evaluación y retroalimentación. El objetivo de esta entrevista es 

proporcionar comunicación y retroalimentación al empleado respecto a los resultados 

obtenidos en el último periodo de evaluación. Para muchas personas, esta entrevista 

es el 'talón de Aquiles' del proceso de evaluación, debido a que, por lo general, estas 

crean hostilidad y pueden deteriorar más que beneficiar la relación entre subordinado 

y superior, es por esto que, para minimizar este riesgo y la posibilidad de 
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sentimientos negativos, es necesario que la entrevista personal y la revisión escrita 

tengan como fin el mejoramiento del desempeño y no la crítica.  

No cabe duda, que en esta actividad es necesario que se logre tener una comunicación 

clara y fluida con el empleado a fin de que se le pueda dar a conocer su evaluación 

provechosamente y se logre conocer cuáles podrían ser las causas que afectan su 

desempeño. El evaluador debe analizar estas causas y deberá finalizar la entrevista 

con conclusiones específicas que tengan como finalidad la realización de acciones 

que le permitan al empleado mejorar su desempeño, alentarlo cuando éste es 

satisfactorio, u otras medidas más radicales cuando su desempeño es reiterativamente 

insatisfactorio. (Wayne y Mondy , 2010). 

En cuanto a la retroalimentación, es importante señalar que los encuestados están 

totalmente en desacuerdo que la retroalimentación recibida respecto a su desempeño 

permite mejorarlo y ser reconocidos 

Estos resultados no coinciden con lo establecido con Wayne y Mondy (2010), 

quienes consideran que uno de los aspectos más importante en la evaluación del 

desempeño es  la retroalimentación que permita mejorarlo y ser reconocido.  Si se le 

indica que ha realizado un buen trabajo, el trabajador se sentirá estimulado y creerá 

que ello puede ayudarle en un futuro a obtener diversas compensaciones por parte de 

la organización. El empleado cuyos méritos son calificados, se esforzará en sus tareas 

diarias, porque sabe que se le vigila y califica su esfuerzo. En otro punto cuando un 

empleado es calificado como deficiente, a través de la evaluación puede descubrir 

aspectos inadvertidos que le permita su superación. 

Respecto al promedio obtenido en el indicador situación actual, se puede apreciar en 

la figura 2, que el personal encuestado tiene una actitud desfavorable  hacia este 

indicador y se infiere que los procedimientos utilizados en la evaluación presentan 

muchas debilidades.  

Estos resultados se contraponen con lo establecido por Chiavenato (2011), quien 

considera que la evaluación del desempeño laboral constituye un elemento 

fundamental para el funcionamiento de cualquier organización, por lo que debe 

prestársele especial atención dentro del proceso de administración de recursos 
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humanos.  La evaluación de dicho desempeño debe proporcionar beneficios a la 

organización y a las personas en virtud de contribuir a la satisfacción de los 

trabajadores en procura de garantizar el alcance de los objetivos institucionales. Así 

mismo, es un proceso de retroalimentación, acompañamiento y seguimiento continuo 

entre líder y colaborador, que se caracteriza por ser participativo y dinámico, que 

promueve el mutuo aprendizaje y que los hace dueños del desarrollo de sus 

competencias en el mejoramiento de los procesos y logro organizacional es decir, la 

evaluación del desempeño es una estrategia administrativa que implica una serie de 

interacciones permanentes (diálogo continuo) lo cual permite al subalterno un papel 

en la planeación y desarrollo de su trabajo, asumiendo una mayor responsabilidad por 

sus resultados. 

Los resultados obtenidos en el indicador factores del desempeño presentados en la 

tabla 3 y gráfico 3 señalan que en la evaluación del desempeño se mide el grado de 

conocimiento y entendimiento que posee los trabajadores considerado por Chiavenato 

(2011) como un factor importante que comprende los principios conceptos, técnicas, 

requisitos, entre otros, necesario para desempeñar las tareas del puesto.  Cabe 

destacar que este es un factor importante y elemental para ejercer un cargo y se 

refiere a los conocimientos (técnicos y operativos), información y habilidades para la 

realización del trabajo en forma eficiente para el área al cual fue contrato el 

funcionario. 

En este sentido, es importante que el empleado tenga conocimiento de sus 

obligaciones y así hacerlo bien de esta manera se definen las obligaciones y 

atribuciones de los cargos, otorgando responsabilidad en el contexto laboral. 

Así mismo, se mide el grado de cumplimiento de sus obligaciones, considerada por el 

autor antes señalado, como la relación con la igualdad de oportunidades en el empleo 

y la acción Positiva. Trata de lograr los objetivos de igualdad de oportunidades en el 

empleo, en otras palabras es estimar  cómo un empleado cumple con sus obligaciones 

laborales. 

Sin embargo, de los resultados obtenidos se desprende que no se mide la calidad del 

trabajo, al respecto Chiavenato (2011) destaca que la calidad del trabajo va más allá 
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de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado mejor, evalúa la 

exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas, producir o realizar 

un trabajo de alta calidad.  La postura de Chiavenato coincide con la de Vargas y 

Aldana (2014) quienes señala que la calidad  ha sido de gran importancia en las 

últimas décadas, tratando no solo de satisfacer las necesidades de los clientes, sino 

enfocándose en ser un factor competitivo; la calidad no solo se centraliza en el 

departamento de producción, sino en todas las áreas de la organización y deben ser 

consideradas en la evaluación del desempeño.  

En cuanto a la iniciativa y creatividad es otro factor de desempeño que no se 

considera en la evaluación del desempeño, aspecto importante que mide la capacidad 

para detectar los problemas u obstáculos y llevar a cabo acciones que contribuyen a 

su solución. Normalmente las personas con iniciativa tienden a imaginar, emprender, 

desarrollar y evaluar las posibles situaciones y soluciones para sobrepasar objetivos, 

tanto individuales como colectivos. Tienen nuevas ideas, inicia la acción y muestra 

originalidad a la hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. (Chiavenato, 

2011).  Este es un factor bien importante ya que destaca en la evaluación la 

creatividad, el dinamismo y descarta lo negativo, en consecuencia, el funcionario 

debe tener la capacidad suficiente para actuar sin necesidades de recibir instrucciones 

en forma permanente. Debe ser recursivo en la solución, toma de decisiones o 

búsqueda de alternativas. Debe tener la capacidad en la ejecución de nuevas ideas o 

formas de trabajo que contribuyan al mejoramiento de las funciones a realizar  

Por otra parte, se infiere que el trabajo en equipo tampoco es considerado en la 

evaluación del desempeño laboral, el cual facilita el cumplimiento de objetivos, 

incrementa la motivación y la creatividad, y favorece las habilidades sociales de cada 

uno.  El trabajo en equipo es una capacidad altamente valorada en el mercado laboral, 

y es una de las características más demandadas por las organizaciones, en 

consecuencia es importante medirla en la evaluación del desempeño. 

En cuanto a las relaciones interpersonales de acuerdo a los resultados obtenidos se 

infiere que no son considerados en la evaluación del desempeño, observándose una 

gran debilidad ya que es un factor sugeridos por varios autores como Chavenato 
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(2011 y Vargas y Aldana (2014), entre otros, el cual tiene que ver con la habilidad para 

trabajar con otras personas de manera cordial, coordinada y como un todo, 

estableciendo formas efectivas de comunicación con todas las personas, dentro y 

fuera de la organización, con mentalidad de servicio y colaboración.  En el buen 

desempeño de las labores éste factor es considerado esencial y tiene que ver con 

coordinación y comunicación. 

La evaluación del desempeño requiere que se midan y comparen algunas variables 

individuales, grupales y organizacionales. Para no caer en la subjetividad o en la falta 

de criterios, el sistema de evaluación del desempeño se debe apoyar en un amplio 

marco de referencia. (Chiavenato, 2011) 

Respecto al promedio obtenido en el indicador factores del desempeño, se puede 

apreciar en la figura 3, que el personal encuestado está totalmente en desacuerdo que 

la calidad del trabajo se evalúa en el desempeño laboral, se toma en cuenta la 

iniciativa y creatividad de los trabajadores, el trabajo en equipo y las relaciones 

interpersonales por consiguiente, se infiere que existen muchas debilidades en los 

factores del desempeño laboral. 

Sobre la base de los resultados obtenidos en el indicador Beneficios se puede apreciar 

en la tabla 3 y gráfico 3 que un alto porcentaje de los empleados están totalmente en 

desacuerdo que la evaluación contribuye a mejorar el desempeño del empleado. 

Este resultado contrasta con lo planteado por Chiavenato (2011) quien considera que 

unos de los aspectos importantes de la evaluación de desempeño laboral radican en 

que permite que el empleado y el supervisor identifiquen y discutan las áreas en las 

que se puede mejorar el desempeño. 

Por otra parte, se observó que un porcentaje significativo está totalmente en 

desacuerdo que la evaluación del desempeño proporciona herramientas adecuadas 

para el desarrollo de las políticas de Compensación. 

En este sentido, los resultados se contraponen a lo planteado por Chiavenato (2011) 

quien considera que las evaluaciones del rendimiento ayudan a los encargados de 

tomar decisiones a determinar quienes deben recibir aumentos. Muchas 

organizaciones conceden parte de  sus aumentos de sueldos a sus bonificaciones, 
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basándose en los méritos, lo que se determina primordialmente mediante 

evaluaciones del rendimiento laboral. 

Cabe considerar, por otra parte que los trabajadores están totalmente de acuerdo que 

en la evaluación del desempeño se identifican errores en el diseño del puesto de 

trabajo 

Estos resultados arrojados guardan relación con lo que establece Robinns y Jude 

(2017) quienes señalan que el detectar errores o necesidades en el puesto de trabajo  

comprende los principios conceptos, técnicas, requisitos, entre otros, necesario para 

desempeñar las tareas del puesto, aspecto importante en la evaluación del desempeño. 

En este sentido es significativo señalar que un mal rendimiento puede ser síntoma de 

diseños de empleos mal concebidos. Las evaluaciones contribuyen a diagnosticar esos 

errores. 

Por otro lado, se evidenció que un porcentaje alto de los trabajadores están totalmente 

en desacuerdo que en la evaluación se indica necesidades de Capacitación y 

desarrollo del personal. 

Estos resultados contrastan con lo planteado por Chiavenato (2011) quien destaca que 

las organizaciones pueden utilizar la información obtenida a partir de las evaluaciones 

para ofrecer formación a los empleados que lo necesiten.  Esto resultará en una 

mejora de las habilidades de los trabajadores y de las posibilidades de ser ascendidos.  

La evaluación del desempeño también puede utilizarse para determinar lo efectivo 

que es dicho entrenamiento comparando los resultados de antes y de después de la 

formación.  Así mismo, plantea que la evaluación del desempeño debe proporciona a 

la organización medios para conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus 

colaboradores, de modo que se definan programas de desarrollo.  

La capacitación en la actualidad representa uno de los medios más efectivos para 

asegurar la formación permanente de sus recursos humanos respecto a las funciones 

laborales que deben desempeñar en el puesto de trabajo que ocupan. Si bien es cierto 

que la capacitación no es el único camino por medio del cual se garantiza el correcto 

cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un instrumento que 
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enseña, desarrolla sistemáticamente y coloca en circunstancias de competencia a 

cualquier persona. (Robinns y Jade, 2017) 

Respecto al promedio obtenido en el indicador beneficios, se puede apreciar en la 

figura 4, que el personal encuestado tiene una actitud desfavorable hacia este 

indicador y se infiere que son pocos los beneficios que ofrece la evaluación del 

desempeño a los trabajadores del departamento de Identificación Ganadera, 

considerado esto una gran debilidad.  

Estos resultados se contraponen a lo señalado por Chiavenato (2011) quien considera 

que la evaluación de desempeño es una herramienta que permite obtener información 

esencial sobre el rendimiento laboral de los colaboradores. Además, genera ciertas 

ventajas tanto para la organización como para los empleados, ya que incentiva buenas 

prácticas y reconoce las contribuciones y resultados de los mismos. 

Los resultados presentados en la tabla 5 y gráfico 5 referida a la síntesis de los 

promedios obtenidos en los indicadores revelan que un porcentaje significativo del 

personal encuestado tiene una actitud desfavorable hacia la evaluación del desempeño 

que se realiza en el Departamento de identificación Ganadera del INSAI Barinas, en 

tal sentido, se infiere que presenta muchas debilidades. 

Estos resultados contrastan con lo planteado por Cuesta, 2020 y Robinns y Jude 

(2017) quienes consideran que la evaluación del desempeño es el sistema medular de 

la administración del talento humano, ya que sus resultados se convierten en un 

disparador de señales para el resto de los sistemas de gestión del personal; no se 

concibe una organización que no cuente con un proceso o programa permanente de 

evaluación del desempeño que le indique cómo es el rendimiento del talento humano, 

esto le brinda herramientas de elevada utilidad para la sana administración de dicho 

personal, de lo contrario resulta muy difícil saber si cumplen con las funciones del 

cargo, si necesitan reforzar áreas de conocimiento y destrezas, si están sobre 

calificados y tienen un alto potencial para otros cargos y de qué manera se otorgan los 

reconocimientos monetarios equitativamente de acuerdo al rendimiento de uno y otro 

trabajador.   
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1 Conclusiones 

El diagnóstico realizado permitió tener una visión clara de la situación actual de la 

evaluación del desempeño laboral en los trabajadores del departamento de 

Identificación Ganadera del INSAI, Barinas.  

Entre las principales debilidades que presenta se destacan las siguientes: No se 

establecen normas de desempeño, considerado como primer paso en el proceso de 

evaluación de desempeño, ya que estos patrones permiten comparar el rendimiento 

real con el deseado; no cuentan con una normativa para evaluar el personal en forma 

equitativa, los colaboradores deben ser informados y las normas deben ser explicadas 

con claridad. para que puedan entender sus roles y saber exactamente lo que se espera 

de ellos; no comunican los estándares o pautas de evaluación a los empleados, la 

evaluación no es un proceso continuo que implica la supervisión del rendimiento 

durante todo el año y el rendimiento real no se compara con el rendimiento deseado o 

la norma, por la carencia de esta última. 

Sin embargo, presenta pocas fortalezas entre las cuales se destacan: que la evaluación 

del desempeño en el INSAI Barinas, es una herramienta cuyo objetivo mide el 

rendimiento y el comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo y por ende en 

la institución y el resultado de la evaluación se discute con los empleados. 

De los factores estudiados los únicos que se valoran en la evaluación del desempeño 

laboral de los trabajadores del departamento de Identificación Ganadera del INSAI, 

Barinas son: el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo (Abarca 

principios, conceptos, técnicas, métodos, así como las destrezas para ejecutarlo). y el 

grado de cumplimento con sus obligaciones.   

Entre los beneficios que ofrece la evaluación del desempeño laboral a los trabajadores 

del departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas es que se identifican 

errores en el diseño del puesto de trabajo.  
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La evaluación del desempeño debe proporcionar beneficios al INSAI Barinas y al 

personal en virtud de contribuir a la satisfacción de los trabajadores  y garantizar el 

alcance de los objetivos institucionales. Cuando un sistema de evaluación del 

desempeño humano, está bien planeado, coordinado y desarrollado, genera beneficios 

a corto, mediano y largo plazo.  

En forma general, se concluye que la evaluación del desempeño laboral en los 

trabajadores del departamento de Identificación Ganadera del INSAI, Barinas 

presenta muchas debilidades en el procedimiento utilizado, en los factores que se 

valoran y los beneficios que ofrece, en consecuencia, la investigadora considera que 

evaluar a los trabajadores es de vital importancia pero muy difícil de lograr de manera 

adecuada. En efecto, es un proceso sistémico, que bien trabajado, lleva bastante 

tiempo construirlo y afinarlo, por lo tanto, el INSAI, Barinas debe dedicarle tiempo 

suficiente y la importancia que requiere. 

4.2 Recomendaciones 

En aras de optimizar la evaluación del desempeño laboral en el Departamento de 

Identificación Ganadera del INSAI Barinas y extender la trayectoria del presente 

estudio, la investigadora sugiere: 

• Establecer normas de desempeño claras, comprensible y en términos 

mensurables, para comparar el rendimiento real de los trabajadores, con 

establecimiento de criterios para juzgar su desempeño como éxito o el fracaso y los 

grados de su contribución a las metas y objetivos del INSAI.  

• Comunicar las pautas a todos los empleados del INSAI, explicando con 

claridad las normas para que entiendan sus roles y saber exactamente lo que se espera 

de ellos.  

• Mejorar el diseño de la evaluación del desempeño de los trabajadores en el 

departamento de Identificación Ganadera del INSAI Barinas, donde se  definan 

claramente las Políticas y Normativas relativas a la misma, la identificación de las 

dimensiones o criterios de evaluación, elección del método de evaluación a utilizar, 

determinación de quién evaluará, alcance de la evaluación y el periodo de evaluación. 
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• Incluir en la evaluación del desempeño la medición de factores tales como: 

calidad del trabajo, iniciativa y creatividad, trabajo en equipo y  relaciones 

interpersonales. 

• Discutir el resultado de la evaluación con los empleados con el objetivo de 

resolver problemas y llegar a un consenso. La retroalimentación debe ser útil para 

corregir errores cometidos por los empleados y ayudarles a motivar para un mejor 

rendimiento.   

• Desarrollar un proceso de evaluación efectivo, que garantice la transparencia 

del proceso, la fidelidad de los resultados,  ganar la confianza de los trabajadores 

sobre esta; que ofrezca a la gerencia del INSAI la información necesaria sobre el 

desempeño de los trabajadores, y a su vez ofrezca a los trabajadores información 

sobre cómo ve la supervisión el trabajo que realiza.  

• Los resultados obtenidos arrojan claramente, un cúmulo de situaciones bien 

interesantes que no sólo reafirman la intención de la investigación, sino que además, 

ponen de manifiesto la necesidad de elaborar nuevos procedimientos e instrumento 

para evaluar el desempeño laborar de los trabajadores del Departamento de 

Identificación Ganadera del INSAI, Barinas, que este orientado a elevar la efectividad 

de los procesos y a la implementación de mejoras y se convierta en factor generador 

de cambios y una herramienta de gestión gerencial. 
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ANEXO A 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

  

Escala Likert que será aplicado al personal del Departamento de Identificación 

Ganadera del Instituto Nacional de Salud Agrícola Integral (INSAI). 

El siguiente instrumento tiene como objetivo recoger información  acerca de la 

evaluación del desempeño de los trabajadores del Departamento de Identificación 

Ganadera del INSAI, Barinas.  Está diseñado como parte del trabajo de grado 

titulado: “Evaluación del Desempeño laboral a los empleados del Departamento de 

Identificación Ganadera del Instituto Nacional de Salud Agrícola Integral (INSAI). 

Caso de Estudio: Sede Regional Barinas, año 2019”, el cual es un requisito 

indispensable para la obtención del título de Magister en Administración mención 

Gerencia General. 

Instrucciones: 

1. A continuación se presentan 18 enunciados, léalas detenidamente y  marque 

con una equis “X” la opción con la que más se identifique siguiendo la escala 

que se indica a continuación: TED = Totalmente en desacuerdo, ED = En 

desacuerdo, N = Neutral  D = De acuerdo y TD = Totalmente de acuerdo.   

2. Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas solo representan su 

opinión personal.   

3. Asegúrese de contestar todos los enunciados.  

4. Este instrumento no requiere su identificación. 

5. Por favor sea sincero y sensato al responder. Le garantizamos que sus 

respuestas son  estrictamente confidenciales y de uso exclusivo para la 

investigación. 

 

Gracias por su valiosa colaboración 

La investigadora 

 

Vicerrectorado de Planificación y Desarrollo Social 

Coordinación de Área de Postgrado 

Maestría en Administración 

Mención: Gerencia General 
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Edad: _______ Género: Masculino___ Femenino___ Estado Civil: ___________ 

Grado de instrucción: _________________________ Tiempo de servicio: _______ 

Nº Ítemes Opciones de Respuestas 

 Dimensión: Situación actual TED ED N D TD 

1 
En el INSAI, sede Regional Barinas se 

establecen normas de desempeño. 

     

2 
En el INSAI, existe una normativa para evaluar 

el personal en forma equitativa. 

     

3 

Se comunican los estándares o pautas de 

evaluación a los empleados del INSAI, sede 

Regional Barinas. 

     

4 

La evaluación es un proceso continuo que 

implica la supervisión del rendimiento durante 

todo el año. 

     

5 

La evaluación del desempeño en el INSAI 

Barinas, es una herramienta cuyo objetivo es 

medir el rendimiento y el comportamiento del 

trabajador en su puesto de trabajo y por ende en 

la organización.  

     

6 
El rendimiento real se compara con el 

rendimiento deseado o la norma. 

     

7 
El resultado de la evaluación se discute con los 

empleados. 

     

8 
La retroalimentación recibida respecto a su 

desempeño permite mejorarlo y ser reconocidos. 

     

 Dimensión: Factores TED ED N D TD 

9 

En la evaluación del desempeño se valora el 

grado de conocimiento y entendimiento del 

trabajo. (Abarca principios, conceptos, técnicas, 

métodos, así como las destrezas para ejecutarlo). 

     

10 
La calidad del trabajo se evalúa en el  

desempeño laboral. 

     

11 

El grado de cumplimento con sus obligaciones es 

un factor que se valora en la evaluación del 

desempeño de los trabajadores. 

     

12 

En la evaluación del desempeño se toma en 

cuenta la iniciativa y creatividad de los 

trabajadores. 

     

Nº Ítemes Opciones de Respuestas 
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TED ED N D TD 

13 
El trabajo en equipo es un factor importante que se 

mide en la evaluación de su desempeño 
     

14 

Las relaciones interpersonales es un factor que se 

mide en la evaluación del personal del 

Departamento de Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas. 

     

 Dimensión: Beneficios TED ED N D TD 

15 

La evaluación del desempeño en el 

Departamento de Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas  contribuye a mejorar el 

desempeño del empleado. 

     

16 

La evaluación del desempeño en el 

Departamento de Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas, proporciona herramientas 

adecuadas para el desarrollo de las políticas de 

Compensación en el INSAI, Barinas. 

     

17 

La evaluación del desempeño en el 

Departamento de Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas, se identifican errores en el 

diseño del puesto de trabajo. 

     

18 

La evaluación del desempeño en el 

Departamento de Identificación Ganadera del  

INSAI Barinas  se indica necesidades de 

Capacitación y desarrollo del personal. 
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ANEXO B-1 

VALIDACIÒN DEL INSTRUMENTO 

Vicerrectorado de Planificación y Desarrollo Social 

Coordinación de Área de Posgrado 

Postgrado en Administración Mención Gerencia General 
 

Cuadro de Validación para el instrumento que será aplicado al personal del 

Departamento de Identificación Ganadera del Instituto Nacional de Salud 

Agrícola Integral (INSAI), Barinas 

Datos del Experto 

Nombre y Apellido: Jose Ricardo León C.I. N° 9388032 Institución dónde labora: 

UNELLEZ   Grado Académico: Msc Fecha de la Validación: 18/07/2022 

 

Nº 

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendación 

Si No Si No Si No Aceptar Modificar Eliminar 
1 X  X  X  X   

2 X  X  X  X   

3 X  X  X  X   

4 X  X  X  X   

5 X  X  X  X   

6 X  X  X  X   

7 X  X  X  X   

8 X  X  X  X   

9 X  X  X  X   

10 X  X  X  X   

11 X  X  X  X   

12 X  X  X  X   

13 X  X  X  X   

14 X  X  X  X   

15 X  X  X  X   

16 X  X  X  X   

17 X  X  X  X   

18 X  X  X  X   

Opinión de aplicación: __________________________________________________ 

       Firma 

 



87 

ANEXO B-1 

VALIDACIÒN DEL INSTRUMENTO 

 

 

 

Carta de Validación 

Yo, Prof.Ricardo León titular de la Cédula de Identidad Nº 9388032, por medio de la 

presente hago constar que he leído y evaluado el instrumento, correspondiente al 

Trabajo de Grado titulado “EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL A 

LOS EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE IDENTIFICACIÓN 

GANADERA DEL INSTITUTO NACIONAL DE SALUD AGRÍCOLA 

INTEGRAL (INSAI). CASO DE ESTUDIO: SEDE REGIONAL BARINAS, 

AÑO 2019”, presentado por la Licenciada Rosa Montenegro, titular de la Cédula de 

Identidad Nº: 20.099.783 como requisito exigido, para optar al Título de Magister en 

Administración, Mención: Gerencia General, el cual apruebo en calidad de 

validador. 

En Barinas a los 18 días del mes de Julio de 2022. 

 

 

Firma 

 

 

Vicerrectorado de Planificación y Desarrollo Social 

Coordinación de Área de Postgrado 

Maestría en Administración 

Mención: Gerencia General 
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ANEXO B-2 

VALIDACIÒN DEL INSTRUMENTO 

Vicerrectorado de Planificación y Desarrollo Social 

Coordinación de Área de Posgrado 

Postgrado en Administración Mención Gerencia General 
 

Cuadro de Validación para el instrumento que será aplicado al 

personal del Departamento de Identificación Ganadera del Instituto 

Nacional de Salud Agrícola Integral (INSAI), Barinas 

Datos del Experto 

Nombre y Apellido: Nelly Díaz Romero C.I. N° 5.095.498 Institución dónde labora: 

UNELLEZ  Grado Académico: Msc Fecha de la Validación: 14/07/2022 

 

Nº 

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendación 

Si No Si No Si No Aceptar Modificar Eliminar 
1 X  X  X  X   

2 X  X  X  X   

3 X  X  X  X   

4 X  X  X  X   

5 X  X  X  X   

6 X  X  X  X   

7 X  X  X  X   

8 X  X  X  X   

9 X  X  X  X   

10 X  X  X  X   

11 X  X  X  X   

12 X  X  X  X   

13 X  X  X  X   

14 X  X  X  X   

15 X  X  X  X   

16 X  X  X  X   

17 X  X  X  X   

18 X  X  X  X   

Opinión de aplicación: El instrumento se considera válido porque reúne las condiciones 

necesarias para el logro de los objetivos de la investigación, en consecuencia se recomienda 

su aplicación.        

Firma 
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ANEXO B-2 

VALIDACIÒN DEL INSTRUMENTO 

 

 

 

Carta de Validación 

Yo, Prof (a) Nelly Díaz R. titular de la Cédula de Identidad Nº 5.095.498, por medio 

de la presente hago constar que he leído y evaluado el instrumento, correspondiente al 

Trabajo de Grado titulado “EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL A 

LOS EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE IDENTIFICACIÓN 

GANADERA DEL INSTITUTO NACIONAL DE SALUD AGRÍCOLA 

INTEGRAL (INSAI). CASO DE ESTUDIO: SEDE REGIONAL BARINAS, 

AÑO 2019”, presentado por la Licenciada Rosa Montenegro, titular de la Cédula de 

Identidad Nº: 20.099.783 como requisito exigido, para optar al Título de Magister en 

Administración, Mención: Gerencia General, el cual apruebo en calidad de 

validador. 

En Barinas a los 14 días del mes de Julio de 2022. 

 

 

Firma 

 

 

Vicerrectorado de Planificación y Desarrollo Social 

Coordinación de Área de Postgrado 

Maestría en Administración 

Mención: Gerencia General 
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ANEXO B-3 

VALIDACIÒN DEL INSTRUMENTO 

Vicerrectorado de Planificación y Desarrollo Social 

Coordinación de Área de Posgrado 

Postgrado en Administración Mención Gerencia General 
 

Cuadro de Validación para el instrumento que será aplicado al personal del 

Departamento de Identificación Ganadera del Instituto Nacional de Salud Agrícola 

Integral (INSAI), Barinas 
 

Datos del Experto 

 

Nombre y Apellido: María Daniela Uviedo Garrido, C.I. N° 14.341.972, Institución dónde labora: 

UNELLEZ  Grado Académico: Dra. Gerencia Avanzada Fecha de la Validación: 28/08/2022 

 

Nº 

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendación 

Si No Si No Si No Aceptar Modificar Eliminar 
1 X  X  X  X   

2 X  X  X  X   

3 X  X  X  X   

4 X  X  X  X   

5 X  X  X  X   

6 X  X  X  X   

7 X  X  X  X   

8 X  X  X  X   

9 X  X  X  X   

10 X  X  X  X   

11 X  X  X  X   

12 X  X  X  X   

13 X  X  X  X   

14 X  X  X  X   

15 X  X  X  X   

16 X  X  X  X   

17 X  X  X  X   

18 X  X  X  X   

Opinión de aplicación: __________________________________________________ 

 

 

 

Firma 

 

ANEXO B-3 
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VALIDACIÒN DEL INSTRUMENTO 

 

 

Carta de Validación 

Yo, Prof. María Daniela Uviedo Garrido titular de la Cédula de Identidad Nº 

14.341.972, por medio de la presente hago constar que he leído y evaluado el 

instrumento, correspondiente al Trabajo de Grado titulado “EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO LABORAL A LOS EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE 

IDENTIFICACIÓN GANADERA DEL INSTITUTO NACIONAL DE SALUD 

AGRÍCOLA INTEGRAL (INSAI). CASO DE ESTUDIO: SEDE REGIONAL 

BARINAS, AÑO 2019”, presentado por la Licenciada Rosa Montenegro, titular de 

la Cédula de Identidad Nº: 20.099.783 como requisito exigido, para optar al Título de 

Magister en Administración, Mención: Gerencia General, el cual apruebo en 

calidad de validador. 

En Barinas a los 28 días del mes de Agosto de 2022. 

 

 

Firma 

 

Vicerrectorado de Planificación y Desarrollo Social 

Coordinación de Área de Postgrado 

Maestría en Administración 

Mención: Gerencia General 
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ANEXO C 

MATRIZ DE ÍTEMES POR SUJETOS SOBRE LOS RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO PARA EL CÁLCULO 

DE LA CONFIABILIDAD  DEL INSTRUMENTO   

 

Suj  
Itemes 

∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

1 1 3 3 5 2 4 1 1 4 1 1 1 4 4 1 1 2 1 40 

2 2 1 2 3 2 4 1 1 1 3 3 1 1 2 2 1 2 1 33 

3 1 1 1 5 2 5 5 1 5 1 4 1 1 3 1 3 4 1 45 

4 2 1 4 5 4 4 5 2 4 4 4 2 2 5 4 1 5 1 59 

5 2 2 2 4 4 5 5 3 4 5 5 1 1 5 5 1 4 5 63 

6 1 1 3 5 4 3 4 4 4 2 4 1 1 4 3 1 5 3 53 

7 2 4 4 4 4 4 4 1 5 5 5 2 1 4 1 1 4 1 56 

                   118,1 

Var  0,286 1,476 1,238 0,619 1,143 0,476 3,286 1,476 1,81 3 1,905 0,238 1,286 1,143 2,619 0,571 1,571 2,476 
26,62 

                   
 


