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RESUMEN

El proposito de la presente investigacion es disefiar un Método de Evaluacion del
Desempefio del Talento Humano de la Empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes
C.A”, del municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes. En cuanto a la
metodologia, es una investigacion en la modalidad de aplicacion de tipo descriptivo,
de campo, empledndose un disefio no experimental. Los sujetos de estudio fueron
cincuenta (50) trabajadores, a quienes se les aplicd un instrumento tipo cuestionario
con una escala Likert, e mismo fue sometido a la validacion mediante el juicio de
tres expertos, a su vez en la confiabilidad se empled el coeficiente de consistencia
interna Alfa de Cronbach. En la técnica de andlisis de los datos se utilizd la
estadistica descriptiva. Llegandose a concluir que: Los trabajadores de la Empresa
Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, desconocen lo que es un método
de evaluacion de desempefio ya que en dicha empresa no se aplica esta evaluacion, lo
gue repercute de forma negativa en la toma de decisiones administrativas, desconocen
la evaluacion de su desempefio, a igual que el método aplicado para la misma, asi
como tampoco reciben orientaciones para mejorar su rendimiento en el desempefio de
sus funciones; tampoco participan en la evaluacion de su desempefio; ni se
autoevallian. Sin embargo se pudo determinar que la Empresa, cuenta con recursos
humanos, técnicos y econdmicos para la realizacion y aplicacion de un Método para
la Evaluacion del Desempefio del Talento Humano

Descriptores. Méodo de Evaluacion de Desempefio, Talento Humano y Teoria de
las competencias
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ABSTRACT

The purpose of the present investigation is to Design a Method of Evaluation of the
Performance of Human Talent of the Company "Hydraulic Developments Cojedes
C.A", Ezequiel Zamora municipality of Cojedes state. As for the methodology, it isa
research in the modality of application of descriptive type, of field, using a non-
experimental design. The study subjects will be fifty (50) workers, who were given a
guestionnaire type instrument with a Likert scale, the same was submitted to the
validation by the judgment of three experts, in turn in the reliability was used the
coefficient of Internal consistency Cronbach alpha. In the technique of data analysis,
descriptive gtatistics were used. It is concluded that: The workers of the Regional
Company "Hydraulic Development Cojedes CA", do not know what is a method of
performance evaluation since in this company does not apply this evaluation, which
has a negative impact on decision making Administrative, are not aware of the
evaluation of their performance, as well as the method applied to it, nor do they
receive guidance to improve their performance in the performance of their duties; Nor
do they participate in the evaluation of their performance; Nor self-evaluates.
However, it was possible to determine that the Company has Human, Technical and
Economic resources for the realization and application of a Method for the Evaluation
of the Performance of Human Talent

Descriptors: Performance Evaluation Method, Human Talent and Theory of
competences



INTRODUCCION

En todos los &mbitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas, ya que
representa un fendbmeno humano universal de gran trascendencia para los individuos
y la sociedad, si ésta se aplica en el ambito laboral, se puede lograr que los
trabajadores motivados, se esfuercen por tener un mejor desempefio en el trabajo, es
decir, una persona que se sienta satisfecha, que estima su trabajo, lo transmite y
disfruta atender sus obligaciones.

En este orden de ideas, el ser humano es esencialmente un ser social y organizado
de igual manera, las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales
en las cuales, los colaboradores desempefian diferentes tareas de manera coordinada
para contribuir al cumplimiento de la mision de la entidad. Es por ello, que cada dia
en las organizaciones se tiene més en cuenta el ambiente de trabajo y la motivacion al
trabajador para generar valor y aumentar la productividad laboral, ya que todo se
relaciona con su talento.

Debe sefialarse, que el proceso de evaluacion es una de las tareas méas importantes
de toda empresa. En los ultimos afos, las organizaciones han estado reflejando
situaciones fundamentales en cuanto a los cambios continuos y a la ferocidad de la
competencia, puesto que no podran sobrevivir sino hacen un trabajo excelente y
adoptan métodos de gestion organizacional gque tengan como objetivo el logro de
mayores niveles de eficiencia en sus operaciones.

En este sentido, la evaluacion es un medio que permite conocer los aciertosy las
equivocaciones, verificar si |0s procesos para alcanzar las metas son adecuadosy si €l
logro de los resultados es conveniente o inconveniente con respecto a los propositos.
Lo cual permite, crear alternativas de mejoramiento que comprometan a todos los
actores del sector administrativo para avanzar mas rapidamente. De esta manera, las
responsabilidades profesionales definidas claramente constituyen el dpice de una
evaluacion justa e integral, proporcionando suficiente detalle y exactitud por lo que
ambos evaluador y evaluado, entenderdn de una manera puntual las expectativas de

Su cargo 0 posicion.



En este orden de ideas, una evaluacion justa 'y equitativa para un profesional del
drea administrativa en todos sus niveles, reconoce la complejidad del trabajo. De
manera que, las multiples fuentes de informacion son necesarias para proporcionar un
panorama del desempefio, de una manera autentica y global del trabajo en el area de
administracion.

Lo sefialado anteriormente cobra importancia, cuando se refiere de manera
responsable ala evaluacion del desempefio ya sea que exista 0 no un programa formal
de evaluacién en la organizacion puesto que los superiores estén siempre observando
la forma en que los empleados desempefian sus tareas y por ello se forman
impresiones acerca de su valor relativo parala entidad.

Desde una perspectiva mas general, a la luz de considerar que la Evaluacion del
Desempefio, puede comportarse como un elemento impulsador de la productividad y
la eficiencia, dentro de la institucion que requiere metas claras e indicadores que
permitan realizar tal evaluacion. Dentro de este contexto, la gestion del Capital
Humano es uno de los pilares principales en cualquier institucion publica o privada,
siendo éste una parte fundamental en su funcionamiento y a la vez la via por medio
de la cual se logra el cumplimiento de metas y objetivos. En virtud de ello, la
evaluacion del desempefio es una herramienta estratégica de desarrollo mediante la
cual se conoce que tan cerca se esta de los fines propuestos; buscando a la vez
mejorar el desempefio laboral y garantizar la adecuada gestion del capital humano.

Es por ello, que con este trabajo de investigacion, se buscara dar respuesta a tantas
interrogantes y conocer s existe un plan l6gico y claro de las funciones de
organizacion que establezcan lineas de autoridad y responsabilidad, tanto para las
unidades de organizacion, como para los empleados individualmente, que asegure el
desempefio de sus funciones de manera profesional y competente y le permita
integrar estratégicamente sus acciones y recursos para lograr la maxima eficiencia en
el cumplimiento de su mision.

De igual forma, la investigacion que se presenta, orienta su proposito hacia la
implementacion de un método de evaluacion del desempefio dirigido a capital

humano que labora en la Empresa Regional Desarrollos Hidraulicos Cojedes.



Operacionalmente este trabajo estd estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: Se presenta el Planteamiento del Problema a investigar, el objetivo
general y los especificos, y finalmente la Justificacion y el alcance de la misma.

Capitulo 11: Marco Tedrico; se consultan los antecedentes, Bases Tedricas, Bases
legales, definicion de término; finalizando este con la Definicién Operacional de la
Variable.

Capitulo 11I: Marco Metodologico: se define el disefio, tipo y disefio de
investigacion y como también la poblacion y muestra, se describen los instrumentos 'y
la validez y confiabilidad de los mismos; asi como también la técnica de andlisis de
los datos.

Capitulo 1V: Resultados, agqui se presentan los resultados obtenidos en la
aplicacion del instrumento ala muestra su andlisis e interpretacion.

Capitulo V: La Propuesta de Investigacion.

Capitulo VI: En esta parte se presentan las Conclusiones y Recomendaciones a las

gue se llegd después del analisis de los resultados



CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del Problema

Las empresas se crean con el proposito de lograr diversos objetivos, los cuales no
pueden ser alcanzados de maneraindividual, sean éstas de carécter publico o privado.
En relacion a esto se deduce que, una organizacion es un medio por el cual dos o més
personas de forma consciente y voluntaria realizan acciones conjuntas para lograr un
fin preestablecido, lo cua llevan a cabo a través de la comunicacion, trayendo como
consecuencia la permanenciay desarrollo de la misma.

En tal sentido; todas las actividades que se Ileven a cabo en una empresa obedecen
a una planificacion previa, ya que a traves de €lla es posible determinar hacia donde
se quiere llegar y la manera de hacerlo, permitiendo asi disminuir los riesgos, la
incertidumbre, ademas de aprovechar mejor las oportunidades que se le presentan. En
atencion a lo planteado, Villanueva, (2010) define a las empresas como “entidades de
accion, a través de las cuales, cada uno de sus miembros se relacionan,
estableciéndose entre ellos una dinamica de trabgjo dirigida hacia fines previamente
establecidos” (p.73). Por lo tanto estos intercambios o relaciones pueden darse
también entre el contexto social donde se desenvuelven.

Por otro lado; hay que tener presente que en toda organizacion o empresa se
manejan recursos materiales, técnicos, financieros y humanos, los que permiten el
desarrollo de la actividad organizacional, destacandose entre éstos el recurso humano
como el elemento més significativo para la consolidacion de la misma, debido a que
éste es el motor de las acciones para el logro de sus objetivos y su consecuente
progreso. De dli que, para lograr e maximo rendimiento, la organizacion requiere de
la aplicacion de una gestion adecuada del talento humano, estableciendo claramente
las descripciones de cargos de la misma, atrayendo a las personas mas idéneas para
gue ocupen estos cargos, brindandoles una induccion que propicie su adaptacion

ademas de un clima organizacional favorable, compensaciones adecuadas, formacion



en las tareas que deben desempefiar, evaluacion y comunicacion acerca de su
desempefio, y oportunidades de desarrollo; herramientas estas que facilitaran el
trabajo e incrementaran la eficiencia laboral, ademéas de lograr la estimulacion de
potencialidades y destrezas de los trabajadores, contribuyendo a logro de los
objetivos organizacionales.

En consecuencia a lo anterior, las empresas u organizaciones deben contar con un
area que se encargue exclusivamente de administrar el talento dentro de ellas, y la
administracion del talento humano, asume esta &rea en las organizaciones, la misma
desarrolla cinco subsistemas que comprenden: admision, aplicacion, compensacion,
desarrollo, mantenimiento y monitoreo de personas. De ellos se derivan una serie de
procesos vitales para toda organizacion como lo son: el reclutamiento, la seleccion, el
disefio de cargos, la capacitacion y la evaluacion del desempefio. Estos son algunos
de los procesos que vienen a constituir herramientas Utiles para la toma de decisiones
y ampliar las capacidades de trabajo de cada organizacion, los cuales son necesarios
para el buen funcionamiento de las mismas.

De los procesos anteriormente nombrados la evaluacion de desempefio constituye
uno de los mas necesarios en toda organizacion en el campo de la administracion del
talento humano, ya que a través de este medio se puede verificar, evaluar y
direccionar si procesos como, la seleccion, capacitacion o disefio de cargos, entre
otros, han sido adecuados y en caso de ser necesario, tomar las medidas respectivas
para mejorarlos. Al respecto, Chiavenato, |. (2002), sefiala que la evaluacion de
desempefio, “es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en
funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y
de su potencial de desarrollo”. (p.198).

Por otro lado; Martino, L. (2011) alude que la administracion de recursos
humanos:

Consiste en la planeacion, organizacion, direccion y control de los procesos
de dotacion, remuneracion capacitacion, evaluacion del desempefio,
negociacion del contrato colectivo y guia de los recursos humanos
idoneos para cada departamento, a fin de satisfacer los intereses de
guienes reciben el servicio y las necesidades del personal. (p.59)



De esto se infiere que la administracion de recursos humanos tiene como funcion
principal dirigir todos aquellos procesos relacionados con el recurso humano que se
llevan a cabo dentro de una organizacion, encargandose de su planificacion,
organizacion, direccidn y control, sirviendo asi de guia para aumentar las capacidades
y habilidades humanas requeridas por la misma

Asi pues, se puede evidenciar que el desempefio de cada persona se mide de
acuerdo con las aptitudes que ésta posea seguin las tareas que lleve a cabo en el cargo,
por medio de las cuales se obtiene informacion sobre la actuacion laboral del
trabajador, determinando y detectando las mejores cualidades de las personas a fin de
premiarlas, motivarlas e incentivarlas a lograr altos porcentges de desarrollo y
productividad.

A través de la Evaluacion del Desempefio de los trabajadores se valora el conjunto
de actitudes, aptitudes, rendimiento y comportamiento laboral en el desempefio de su
cargo y el cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y
calidad. Dicho proceso es destinado a determinar cOmo se estan desempefiando los
trabajadores en sus cargos y poder comunicar a los empleados planes de mejora, para
los cambios necesarios del comportamiento, actitud, habilidades, o conocimientos de
los mismos.

Es importante resaltar que en las organizaciones publicas la valoracion del trabajo
de sus empleados va dirigida a la calidad del servicio que presta a la comunidad ya
gue poseen una gran responsabilidad con la sociedad, esto incide de forma directa en
cada gestion que realiza, esto se refleja claramente en lo planteado por Ramirez, P.
(2010), cuando establece que:

Las organizaciones publicas estan sujetas a una naturaleza social que les
obliga a responder continuamente a la dindmica politica, econémica,
cultural, ideoldgica, de los grupos sociales a los que afecta directa o
indirectamente. La organizacion publica tradicional, basada en la
jerarquia, el establecimiento de normas irrestrictas, reestructuracion de
actividades y funciones predefinidas en organigramas inamovibles, ha
cedido el paso a la organizacion flexible, abierta, innovadora y creativa.

(p-39).



En consecuencia a lo antes expuesto por el autor; cabe sefialar que las
organizaciones del sector publico estan constantemente en contacto con la comunidad
en general, cuyas necesidades se encuentran en continuo crecimiento y variacion, por
lo cual se les exige que cada dia busguen el mejoramiento continuo en la prestacion de
sus servicios, respondiendo con mayor eficiencia a los requerimientos de sus usuarios.
Por ende, el talento humano de estas organizaciones debe estar cada vez mejor
preparado para que pueda hacer frente a las exigencias antes mencionadas, y que de
esta forma la institucion pueda adaptarse a las circunstancias que se le presenten,
actuando més productivamente.

El fin primordial entonces de las ingtituciones publicas es brindar a la sociedad
servicios que permitan mejorar significativamente su calidad de vida. Algunos de los
retos mas importantes gque tienen las instituciones publicas a nivel mundial son:
brindar a la poblacion en general servicios publicos de calidad, proporcionar a las
personas de la tercera edad una existencia digna, brindar oportunidades de estudio,
mantener un sistema sanitario acorde a las necesidades de las comunidades, brindar
asistencia legal a quienes asi |o requieran, mejorar la calidad de vida de la poblacion
en general; todas estas actividades implican una gran responsabilidad con la sociedad
en donde desarrollan sus actividades.

Como se menciond anteriormente la evaluacion de desempefio necesita de otros
procesos para llevarse a cabo adecuadamente, a igual que es el complemento de
muchos de ellos, es decir, para poder evaluar es necesario tener una base de los demas
procesos que se llevan a cabo en la administracion de recursos humanos, por lo tanto
Se requiere previamente que se haya ejecutado €l reclutamiento, seleccidn, inducciony
capacitacion de los empleados, y a su vez se debe tener en cuenta que el resultado de
esta evaluacion tendrd consecuencias en procesos como: la capacitacion, la
planificacion de carrera, administracion salarial, la descripcion de cargos e igualmente
el reclutamiento y seleccidn, aunque estos Ultimos deben ser aplicados previos a la
evaluacion. Todos los procesos antes mencionados incluyendo la evaluacion de
desempefio pueden ser puestos en marcha en las instituciones educativas, con €l fin de

buscar mejorar la calidad de la ensefianza del personal docente y el desempefio del



personal administrativo y obrero. Dichas instituciones deben seguir lineamientos
especificos que les permitan medir el desempefio laboral de los trabajadores, y
proporcionarles la retroalimentacion adecuada, en cuanto a las tareas que gjecutan y
los resultados que deben alcanzar, paralograr los objetivos de manera eficiente.

En tal sentido; la aplicacion de la evaluacion del desempefio es til para el logro de
diversos propésitos, que responden a dos necesidades basicas de las organizaciones u
empresas y de sus miembros, como son: la necesidad de administrar acertadamente los
recursos de los cuales se dispone y la necesidad de desarrollo constante; de la
satisfaccion de las mismas, se derivan entonces las capacidades de llevar a cabo las
funciones organizacionales eficientemente y de adaptarse al ambiente externo e
interno, en persistente cambio y transformacion.

En este ambito de competencias se ubica la Empresa Regional “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A.” Lacual fue creada por el Gobierno Nacional, sobre la base
de la potencialidad hidréulica y edafdlica, asi como las perspectivas agrosilvo-
pastoriles del estado Cojedes y su estratégica ubicacion geogréfica. Esta decision fue
tomada en Consgjo de Ministros, el 27 de septiembre de 1.990, con el objeto de
promover el crecimiento socioeconomico de la citada entidad federal. A nivel legal no
fue sino hasta el 27 de enero de 1.992, cuando se constituyd como Compafia
Andnima, mediante el registro ante el Juzgado de Primera Instancia en lo Civil,
Mercantil, de Transito y de Estabilidad Laboral de la Circunscripcion Judicial del
Estado Cojedes

Esencialmente, Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A, es una organizacion
promotora, a servicio del desarrollo agropecuario del estado basado en el
aprovechamiento integral de sus inmensos recursos naturales. Para €llo cuenta con:
La Gerencia Técnica, corazon operaivo de la empresa encargada de diagnosticar,
cuantificar, calificar y orientar el uso de los recursos a través del Plan Maestro,
instrumento de planificacidn, contentivo de un conjunto de lineamientos y propuestas
gue conforman el plan de desarrollo para el estado Cojedes. Para la elaboracion del

Plan Maestro se ha generado la informacion basica requerida mediante el desarrollo de



los de los siguientes programas. Hidrogeologia, Conservacion y Manejo de cuencas,
Sistemas de riego y drengjes, Sistemas de Informacion Geogréfica.

Entre otros servicios que presta estan; las préacticas conservacionistas en cuencas
altas, toma de muestra para la determinacién de la calidad de aguas y pozos, embalses
y rios, levantamientos topogréficos, asistenciatécnica, agricolay pecuaria, inspeccion
de obras de ingenieria, trabajos de laboratorio en relacion ala hidrografiay los suelos
del estado, la proteccion ambiental y los programas de obras viales.

Por lo antes descrito, cabe mencionar que la Empresa Regional “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A.” es una organizacion de naturaleza publica, con un Unico
fin: Estimular el uso racional y adecuado de los recursos hidricos con los que cuenta
el Estado, asi como establecer una infraestructura primaria de riego y vialidad para
darle una mayor utilidad a los recursos potenciales de la Region, logrando impulsar el
crecimiento economico de Cojedes; en busca de un equilibrio regional y nacional.
Todo esto enmarcado dentro de una politica conservacionista.

Ahora bien; segun entrevistas no estructuradas realizadas a gerentes, manifestaron
gue en dicha empresa no se ha realizado una evaluacion de desempefio del talento
humano, en la actualidad solo se efecttia una observacion del cumplimiento de las
funciones de cada trabajador por parte del gerente de talento humano, teniendo en
cuenta especialmente las horas de entrada y salida del personal, las asistencias y
ausencias, uso de uniforme y la presencia en las actividades estratégicas planificadas
por la empresa, lo cual pudiera considerarse una supervision de personal mas que un
proceso formal de evaluacion del desempefio del personal que labora en esta empresa.

Egta situacion antes planteada evidencia que la empresa no tiene una apreciacion
confiable del nivel de desempefio y productividad del talento humano con que cuenta;
lo que trae como consecuencia que la empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes
C.A.” posea una perspectiva limitada del potencial de su talento humano, debido a
gue se desconocen las debilidades y las fortalezas de forma clara y precisa. En tal
sentido la evaluacion del desempefio que se redliza actualmente esta creando
conflictos en los trabajadores ya que estos consideran que la misma se esta

efectuando de forma subjetiva, donde se toman en cuenta solo los aspectos negativos
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de su comportamiento, dejando de lados los positivos;, se les hacen Ilamados de
atencion solo por incumplimiento de horarios y no se les estimula ni se dan
reconocimientos.

Del mismo modo, la evaluacion del desempefio se realiza sin tomar en cuenta las
caracteristicas propias de cada cargo, la misma es llevada a cabo solo por € gerente
de recursos humanos, careciendo de propdsitos y objetivos claramente definidos, que
deben ser del conocimiento del personal. En base a la informacion obtenida, surge la
siguiente investigacion sobre el disefio de un modelo de evaluacion de desempefio del
talento humano de la empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”. En tal sentido
se establecen las siguientes interrogantes de investigacion:

¢COomo se lleva a cabo la evaluacion del desempefio del talento humano de la
empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”?

¢Qué elementos deben ser tomados en cuenta al evaluar el desempefio del talento
humano, de acuerdo con las responsabilidades y criterios considerados?

¢Cual eslaescalade calificacion y los indicadores considerados para la evaluacion
del desempefio del personal que labora en la empresa “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A.”?

(Qué beneficios traera para la empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.” el
disefio de un método de Evaluacion del Talento Humano?

¢La aplicacion del método de Evaluacion de desempefio optimizara la eficiencia
del Talento Humano de la empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”?

¢El método de Evaluacion de Desempefio podra ser evaluado?
1.2. Objetivosdela Investigacion
1.2.1 Objetivo General

Desarrollar un método de Evaluacion del Desempefio del Talento Humano de la
Empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, del municipio Ezequiel Zamora del

estado Cojedes.
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1.2.2. Objetivos Especificos

e Diagnogticar la evaluacion del desempefio del personal de la empresa
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, que se viene realizando actualmente.

e Determinar los elementos que deben ser tomados en cuenta a evaluar el
desempefio del talento humano, de acuerdo con las responsabilidades y criterios
considerados.

o Definir laescalade calificacion y los indicadores considerados para la evaluacion
del desempefio del talento humano de la empresa “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A”

e Disefiar un método de evaluaciéon para medir el desempefio del talento humano
de laempresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”

e Aplicar el método de evaluacion del desempefio a los trabajadores de la empresa
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”

e Evaluar el método de evaluacion del desempefio a los trabajadores de la empresa

“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”
1.3. Judtificacion dela Investigacion

La evaluacion del desempefio es un proceso sumamente importante dentro de las
empresas, ya que tiene una gran influencia en los movimientos de personal, tales
Como: rotaciones, ascensos, transferencias y hasta despidos. De igual modo, sirve de
punto de partida para la puesta en marcha de algunas de las demas funciones de la
gerencia del talento humano como la es la capacitacion del personal. En tal sentido;
el proceso de evaluacion del desempefio consiste en una apreciacion y estimacion de
las actividades personalizadas que egjecutan cada uno de los trabajadores que forman
parte del personal que labora en la empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”

Por tanto, la carencia de un méodo para llevar a cabo la evaluacion del
desempefio de los trabajadores es perjudicial, debido a que se trata de una actividad
de la cual se puede sacar provecho por los alcances gque tiene en todos los niveles de

la ingtitucion; su aplicacion es beneficiosa tanto para la empresa como para los
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trabajadores, si se toma en cuenta las necesidades de ambas partes en la planificacion
de la evaluacion.

De alli pues, que la empresa en general y la gerencia de recursos humanos en
particular, se beneficiaran de esta investigacion debido a que les proporciona una
herramienta estratégica de desarrollo mediante la cual se conoce que tan cerca se et
de los fines propuestos; buscando a la vez mejorar el desempefio laboral y garantizar
la adecuada gestion del talento humano a través de la implementacion de un método
de evaluaciéon para medir el desempefio de los trabajadores que labora en la empresa
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”.

Por lo anterior expuesto, la presente investigacion permitira establecer la
evaluacion del desempefio laboral como una herramienta adecuada para instaurar
indices de rendimiento de los trabajadores en especial del personal que labora en la
empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A” los cuales permitiran crear planesy
politicas de mejoramiento del talento humano, considerando que los trabajadores, se
han convertido en uno de los bienes méas preciados para cualquier organizacion.
Desde esta misma perspectiva, son muchos los beneficios que proporciona esta
investigacion.

Del mismo modo; el personal evaluado en la empresa en estudio se vera
beneficiado ya que al ponerse en préactica la evaluacion de desempefio se podran
identificar aciertos y deficiencias, fortalezas, debilidades, diagnosticar problemas y
recomendar |as acciones para el mejoramiento labora de los mismos, contribuyendo
asi auna mayor eficacia en el desempefio de sus funciones.

Desde el ambito organizacional, se busca resaltar entre sus objetivos la continua
mejora de los procedimientos que permitan el disefio de un Método Organizacional
gue servira para medir la evaluacion del talento humano de la entidad, tomando en
cuenta los procesos y las diversas fuentes existentes en concordancia con el tema,
alcanzando con €llo los resultados anhelados.

Desde el punto de vista social y econdmico este estudio es relevante, porque ante
la dinamica del cambio y las transformaciones constantes del entorno econémico,

politico y social del pais, surge la necesidad de brindar a los funcionarios publicos, €l
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conocimiento y las herramientas actualizadas para fortalecer sus capacidades sobre
los procesos operétivos de control y evaluacion haciendo referencia a nuevo enfoque
de laadministracion publica.

En tal sentido, los beneficiarios directos con la realizacibn de la presente
investigacion es el personal que labora en la empresa ‘“Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A”, paralograr que se motiven y obtener asi experiencia ya que una buena
capacitacion, permitira obtener conocimiento para el logro de una eficaz y eficiente
gjecucion de los programas requeridos para cumplir sus obligaciones.

Por otra parte, através del adecuado uso de los resultados de la investigacion sobre
el proceso de evaluacion del desempefio, la empresa “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A.” tendra la oportunidad de brindar una labor mas idénea que iria en
beneficio de la mejor imagen para la misma, debido a que contara con un personal
con mayor capacidad sobre la labor que gecutan, o que ampliara la calidad del
servicio prestado a la comunidad que se nutre de dichos servicios. Igualmente podra
identificar a los empleados que necesiten capacitacion en determinadas areas de
actividad y seleccionar a los empleados que posean condiciones de promociones o
transferencias.

Asimismo, esta investigacion beneficiard al investigador ya que le permite la
puesta en préactica de conocimientos tedricos referidos a la administracion del talento
humano en una empresa u organizacion, que fueron adquiridos en el transcurso de su
carrera y finalmente para la Universidad Experimental de los Llanos Occidentales
(UNELLEZ), el presente trabajo servira como antecedente de referencia para
investigaciones futuras que versen sobre el mismo tema.

La linea de invegtigacion de este estudio estd enmarcada dentro del

Fortalecimiento de las Institucion Pablicas y Privadas
1.4. Limitantes dela Investigacion

En la realizacion de la investigacion no se encontraron limitaciones ya que se

contd con el apoyo de los trabajadores y el personal directivo de la Empresa
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“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, durante el desarrollo de la investigacion;

tanto en la aplicacion de las encuestas como en la aplicacion de la propuesta.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Es considerado como el compendio de una serie de elementos conceptuaes que
sirven de base a la investigacidn en estudio. El marco tedrico es general e incluye a
marco de referencia que ubica al problema desde diferentes angulos para enfocarlos
con una optica que permita su estudio a través del andlisis y segin encuadre al

problema
2.1. Antecedentes de la I nvestigacion

Los antecedentes reflejan los avances y el estado actual de los conocimientos en
un &rea determinada. Segun Arias (2004), se refiere a “todos los trabajos donde se
hayan manejado las mismas variables, o se hallan propuesto objetivos similares; le
sirven de guia a investigador y le permiten hacer comparaciones sobre como fue
tratado el problema en esa ocasion” (p.42). Para la presente investigacion se tomaron

como antecedentes los siguientes trabajos.
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Prato, R. (2012) en su investigacion titulada: ‘“Propuesta de un Sistema de
Evaluacion Integral de Desempefio en Base a Modelo Estratégico Balanced
Scorecard dirigida a la Gerencia de Personal administrativo del I nstituto Politécnico
de Valencia Espafia. En esta investigacion se plantearon entre sus objetivos. Analizar
el proceso de evaluacion de desempefio aplicado a los trabajadores de la gerencia de
personal administrativo. Utilizando una metodologia de proyecto factible de campo
no experimental; con una muestra de 65 unidades de andlisis, a los que se le aplicd
una encuestatipo Likert.

Obteniéndose como conclusién que era preciso conformar la propuesta de un
sistema de evaluacion integral de desempefio capaz de suministrar informacion

objetiva para otorgar reconocimientos y recompensas agjustadas a los resultados
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obtenidos en la valoracion del rendimiento, tomando en consideracion tanto el aporte
individual como el colectivo del recurso humano.

Esta investigacion se relacionan con el estudio llevado a cabo, debido a la
coincidencia que se pueden encontrar entre ellay el mismo, tales como: larealizacién
de un estudio de la evaluacion del desempefio, € hecho de llevar a cabo
investigaciones en empresas del sector publico y la presentacion de propuestas en la
busqueda de la optimizacion del proceso de evaluacion del desempefio en todo tipo de
organizaciones, con la finalidad del mejor aprovechamiento del talento humano vy el
aumento en la eficiencia organizacional

Asi mismo, se destaca el trabajo de grado de Gutiérrez, J. (2013). Titulado,
Propuesta de un sistema de evaluacion de desempefio, basado en competencias
dirigido al personal de la cadena de tiendas El Corte Inglés de Madrid. El objetivo fue
presentar un sistema de Evaluacion de Desempefio basado en competencias. La
investigacion se orientd hacia la modalidad de proyecto factible, sustentada en un
estudio de campo, sobre una muestra representada por 300 trabajadores, a quienes se
les aplico un cuestionario elaborado bajo la escala de Lickert, con preguntas cerradas
con cinco (5) alternativas de respuesta.

Los datos fueron analizados cuantitativa y cualitativamente, concluyéndose que
era factible la aplicacion de la propuesta de Evaluacion de Desempefio por
competencias. Este trabajo guarda relacion con el propuesto ya que ambos tienen
como variable la evaluacion del desempefio.

Asi mismo, Patifio, G. (2014) reaiz6 un estudio titulado Propuesta de
Mejoramiento del clima Laboral de la empresa “Colcafe”. Presentado en la
Universidad Tecnolégica de Pereira Maestria en Administracion del Desarrollo
Humano y Organizacional. El presente tuvo como objetivo general identificar las
condiciones actuales del Clima Laboral en la Administracion Municipal de Santa
Rosa de Cabal y proponer un plan que permita el mejoramiento de este. Se desarrollo
una investigacion cuantitativa en un nivel descriptivo, no experimental, transversal ya

gue midio las condiciones del clima laboral y describié sus niveles de presentacion en
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133 personas pertenecientes a las diferentes secretarias y niveles jerarquicos
existentes.

El instrumento utilizado fue “Clima 18” que mide 18 factores o variables que
evaluaron el clima laboral. Las variables de medicion desarrolladas fueron aprecio
por las ideas de los trabajadores, relaciones con los jefes, relaciones entre jefes,
relaciones entre compafieros y jefes, relaciones con el equipo de trabajo, motivacion
hacia los resultados y los cambios, riesgos y bienestar, justicia en el trabajo,
supervision y correccion, trabajo en equipo, remuneracion, sentido de pertenencia,
reconocimiento por la labor, concertacion y participacion, liderazgo, comunicacion,
satisfaccion por los recursos, estructura y reglas. Los resultados orientan el
planteamiento de un plan de mejoramiento el cual nace desde la reflexion realizada en
cada &rea y seguin los resultados encontrados y socializados con ellos.

Se incluye la investigacion de Patifio, porque sirve de soporte en el desarrollo del
presente trabajo de grado, tomando en cuenta que ambas investigaciones pretenden
demostrar la importancia del proceso de evaluacion desempefio para el mejoramiento
del clima laboral, que conlleve alarealizacion eficiente de las funciones por parte de
los trabajadores.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Romero, K. (2012), en su estudio: “Propuesta de un Sistema Alternativo de
Evaluacion del Desempefio dirigido al Departamento de Recursos Humanos de la
Empresa S.E.M.D.A. C.A.”.Trabajo de Grado Académico no publicado, Universidad
de Oriente, Monagas, Venezuela. Dentro de sus objetivos sobresalia: Diagnosticar €l
contexto tradicional en el que se desencadenaba en la practica la evaluacion del
desempefio en el departamento de recursos humanos de laempresa SE.M.D.A., C.A.

La metodologia empleada fue de tipo aplicacion, apoyado en una investigacion
basica, en la modalidad de campo; la muestra estuvo conformada por 200
trabajadores de la empresa en estudio alos que se les aplico una encuesta estructurada

con tres (3) aternativas de respuesta. Llegando a la conclusion de gque existia una
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necesidad de reestructurar la estrategia a través de la cual se lleva a cabo la
evaluacion de desempefio, por lo cual propusieron un sistema de evaluacion del
desempefio adaptable a las necesidades de la empresa y que apoye a la gerencia en el
proceso de toma de decisiones efectivas, permitiendo asi el alcance de las metas
organizacionales.

La relacion que guarda este trabajo con la investigacion planteada tiene que ver
con los objetivos y variables que son muy similares

De igua manera, Meneses, M. (2013) realizO un trabajo de grado titulado
“Evaluacion de desempefio Aplicado al Personal Administrativo Titular de la
Universidad Nacional Abierta”’, Estado Tachira, presentado en la Universidad de los
Andes, Nucleo de Téchira. La presente investigacion esta enmarcada en un estudio
descriptivo con disefio de campo, y poblacion estuvo representada por 29 empleados,
los cuales brindaron la informacidn requerida a través de un cuestionario y con ayuda
de una entrevista para recolectar los datos necesarios sobre la ejecucion del proceso.
Una vez estudiados los datos se determing que existen una variedad de debilidades en
el proceso que impide la aplicacion correcta del mismo.

EL aporte del trabajo antes descrito, se centra en la idea de que para lograr la
eficiencia en materia de administracion de recurso humano, es fundamental conocer
el activo con el cual se cuenta, esto se logra a traves del proceso de evaluacion de
desempefio, por intermedio de la evaluacion se identifican la capacidad y eficiencia
de los trabajadores en cada uno de sus cargos, reconociendo y detectando las
debilidades y fortalezas de cada uno de ellos y, a mismo tiempo, se miden los
avances alcanzados por el personal involucrado.

Cardenas, D y Rodriguez, B (2014) desarrollaron un trabajo de investigacion que
lleva por nombre Proceso de Evaluacion de Desempefio Aplicado al Personal
Profesional que Labora en el Ambulatorio “Dr. Juan Otaola Rogliani Carupano
Estado Sucre , presentado en la Universidad de Oriente; formulando como objetivo
principal Analizar el Proceso de Evaluacion de Desempefio Aplicado al Personal
Profesional que Labora en el Ambulatorio “Dr. Juan Otaola Rogliani, cuya

metodologia fue de proyecto factible de tipo descriptivo, de campo no experimental;
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con una muestra representativa de 72 empleados; a los que se les aplicd un
cuestionario pararecabar los datos.

En dicha investigacion se concluyd que el personal profesional de la institucion
posee conocimiento sobre lo que es la evaluacion de desempefio, es decir, saben que
este proceso es importante para corregir y mejorar el desempefio laboral y por ende
ayuda a elevar los niveles de productividad en la institucion, el proceso es coordinado
y supervisado por e Departamento de Recursos Humanos y es aplicado por los jefes
y/o supervisores inmediatos, puesto que ellos son los que mantienen contacto directo
con los empleados. Asimismo, destacaron que los resultados obtenidos con la
aplicacion del proceso no tienen ninguna trascendencia administrativa, pues los
empleados no reciben beneficios, es decir, ascensos, bonos, planes de desarrollo,
aumentos de sueldo, reconocimientos, entre otros.

La presente investigacion aportd informacion relevante para el desarrollo del
presente estudio en cuanto a evaluacion de desempefio serefiere.

Por otro lado; Montoya C. (2014) realiz6 un trabajo de investigacion, titulado
“Evaluacion del desempefio como herramienta para el analisis del capital humano”
Este trabajo pretende mostrar un esquema de la evaluacion del desempefio para
empleados, teniendo en cuenta que ésta se constituye hoy en dia en las organizaciones
como una herramienta esencial para quienes tienen la responsabilidad de gerenciar el
talento humano. El mismo utilizé una metodologia de tipo descriptiva, apoyada en
una investigacion de campo, con una muestra de trescientos (300) sujetos de analisis
alos que se les aplico un cuestionario con preguntas cerradas tipo Likert , llegando a
concluir que se debe tener claro los aspectos a tener en cuenta por parte de los
responsables de la evaluacion del desempefio en las organizaciones y asi poder darle
la importancia a los sinndimeros de elementos que se constituyen como parte esencial
ala hora de definir los aspectos o0 puntos clave para el desarrollo de la evaluacion

Este trabajo guarda relacion con la investigacion en desarrollo ya que ambas

tienen como variable la evaluacidn del desempefio laboral en las organizaciones.
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2.2.Base Tedrica

Las bases tedricas segin Tamayo, T. (2003) constituyen “el deber ser de la
investigacion si es parte de la existencia de un problema ahora se debe conformar un
cuerpo de teoria describiendo cada uno de los indicadores o variables que se
manejan en el problema” (p.145). Laidea fundamental estener un marco tedrico de
referencia que luego cuando es puesto en evidencia con la préctica oriente a la mejor
solucion del problema, es importante aqui considerar que se ha descrito en relacion al
tema que se esta investigando, comparar diferentes puntos de vista a respecto y

sustentar la posicién acerca del tema.
2.2.1. Factores de desempefio laboral

Tamayo, T. (op, cit), plantea que el desempefio laboral, es entendido como la
relacion entre el trabgjo realizado y los resultados obtenidos por e mismo en
beneficio de la organizacion, no depende Unicamente de quien realiza las labores y las
funciones que corresponden a un determinado trabajo, sino que ademas esta
condicionado a factores externos a su persona y que corresponden a clima o
ambiente dentro del cual se desenvuelve y a la estructura formal en la cual estan

definidas tales funciones.

e El ambiente organizacional: EI ambiente de trabajo o clima organizacional
€S un aspecto que puede ser percibido tanto por los miembros de la
organizacion como por los no-miembros. Con frecuencia se considera que
resulta particularmente afectado por el estilo de liderazgo vigente, por €l nivel
de motivacion existente, por la formacomo se llevaa cabo el proceso de toma
de decisiones, por € tipo de comunicaciones predominante, por la manera
como se fijan las metas de la organizacion y por € empleo que se hace de los
medios de control. Es triste mencionarlo, pero en algunas organizaciones solo
se preocupan de modificar el clima que impera en ellas, cuando tienen
problemas a nivel de ventas o de utilidades, o cuando ya habiendo cambiado a

todo el personal factible de ser removido, la situaciébn no mejora més bien
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empeora. Debe entenderse que el clima es una consecuencia de algo mas
profundo que la propia organizacion ha venido cultivando durante mucho
tiempo. Dicho germen bueno o malo es lo que se llama: cultura

Estructura Organizacional Entendemos por estructuras organizacionales
como los diferentes patrones de disefio para organizar una empresa, con el fin
de cumplir las metas propuestas y lograr el objetivo deseado. Para seleccionar
una estructura adecuada es necesario comprender que cada empresa es
diferente, y puede adoptar la estructura organizacional que méas se acomode a
sus prioridades y necesidades (es decir, la estructura deberd acoplarse y
responder a la planeacion), ademas “Debe reflejar la situacion de la

organizacion

2.2.2. Tiposde Estructuras Organizacionales (Henao, G. 2010)

Estructuras organizacionales formales, es una organizacion formal es la
constituida por una sancion oficial para lograr objetivos determinados, en
ocasiones se le cita como una jerarquia de puestos, existen cuatro
componentes basicos en la organizacion formal: El trabajo, el cual es
divisionado, las personas que son asignadas y ejecutan este trabgjo, el
ambiente en el cual se gjecuta el trabajo, las relaciones entre las personas o las

unidades trabajo-personas.

Estructura Lineal: Esta forma de organizacion se conoce también como
simple y se caracteriza porque es utilizada por pequefias empresas que se
dedican a generar uno o pocos productos en un campo especifico del mercado.
Es frecuente que en las empresas que utilizan este tipo de organizacion, el

duefio y el gerente son uno y el mismo.

Estructura Matricial: Esta estructura consiste en la agrupacion de los
recursos humanos y materiales que son asignados de forma temporal a los

diferentes proyectos que se realizan, se crean asi, equipos con integrantes de
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varias &eas de la organizacion con un objetivo en comun: El Proyecto,
dejando de existir con la conclusion del mismo.

No todas las empresas son aptas para desarrollar este tipo de organizacion,
por eso es necesario tener en cuenta las siguientes condiciones:. Capacidad de
organizacion y coordinacién y procesamiento de informacion, se necesita
contar con buen capital, se necesita un equilibrio de poder entre los aspectos
funcionales y proyectos de la Organizacion, ademas se requiere una estructura
de autoridad doble para mantener ese equilibrio.

e Edtructura por Departamentalizacién: Esta estructura consiste, como su
nombre lo indica, en crear departamentos dentro de una organizacion; esta
creacion por lo general se basa en las funciones de trabajo desempefiadas, el
producto o servicio ofrecido, el comprador o cliente objetivo, el territorio
geografico cubierto y el proceso utilizado para convertir insumos en
productos. EI método o los métodos usados deben reflejar el agrupamiento
gue mejor contribuiria al logro de los objetivos de la organizacion y las metas
de cada departamento. De acuerdo a lo anterior la departamentalizacion se
puede dar de varias formas. Funcional, por producto, territorio, por Clientes,
estructura circular, estructura hibrida, estructuras monofuncionales, estructura

jerarquica, estructuras no piramidales. (p.92)

2.2.3. Evaluacion del desempefio

Diversos autores han planteado sus puntos de vista acerca de este tema, entre ellos
se han seleccionado algunos para su estudio: La evaluacion del desempefio de

acuerdo a (Chiavenato, |. 2002) es una:

Apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de las
actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y
de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgarlo
estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una personay, sobre
todo, su contribucién al negocio de la organizacion (p. 123).
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Asi mismo; Rondon, L. (2008) indica que “es el proceso por ¢l cual se estima el
rendimiento global del empleado, constituye una funcién esencial que de una u otra
manera suele efectuarse en toda organizacion moderna” (p.27). De estas definiciones
se puede concluir que, la Evaluacion del Desempefio es la técnica que permite
mejorar la interaccion entre el trabajador y la organizacion, para lograr un beneficio
mediante la comprobacion, recoleccion de informacion sobre el trabajo de los
empleados, con el fin de mejorar su actuacion, aumentar la productividad y facilitar la
adaptacion a nuevos avances estratégicos.

Se puede considerar entonces como un procedimiento estructural y sistemético
para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir
en qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro,
gue permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a
observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio

del cargo.

2.2.4. Importancia de la Evaluacion de Desempefio

La importancia para que las entidades se preocupen por evaluar el desempefio de
sus trabajadores, en considera por Chiavenato (2002) de la siguiente manera:

Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y, en muchas ocasiones despido de
empleados. Permite comunicar a los empleados como marchan en el
trabajo, que deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes,
las habilidades o los conocimientos. Posibilitan que los empleados
conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evaluacion es utilizada
por los gerentes como base para guiar y aconsgjar a los
subordinados respecto de su desempefio. (p.202).

De lo antes expuesto, se puede deducir que es importante dentro de la

organizacion llevar a cabo un adecuado proceso de evaluacion de desempefio ya que
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por medio de éste los trabajadores evaluados podran conocer como estan ejecutando

sus funciones, y la opinion de su supervisor, e cua podra brindar las

recomendaciones que considere pertinentes para aumentar el desempefio y poder dar

cumplimiento alos objetivos planteados.

2.2.5. Objetivos de la Evaluacion de desempefio

Rodriguez (2012), hace mencion a que los objetivos més importantes en el proceso

de Evaluacion de Desempefio Son:

Mejoramiento del Desempefio. La retroalimentacion del desempefio permita al
personal, gerentes de &rea y especialistas de personal intervenir con acciones

adecuadas para mejorar el desempefio.

Ajustes de Compensaciones. Las Evaluaciones ayudan a los responsables del

area a determinar quiénes deben recibir incrementos de sueldo.

Decisiones de Colocacion. Los ascensos transferencias y las degradaciones se
deben basar en el desempefio del pasado y el esperado.

Necesidades de Capacitacion y Desarrollo. Un mal desempefio puede indicar
una necesidad de capacitacion y un buen desempefio la necesidad de

aprovechar el potencial capaz de desarrollarse.

Planeacion y Desarrollo de Carreras. La retroalimentacion sobre el
desempefio guia las acciones de carrera para las trayectorias especificas que
deben investigarse.

Deficiencias en el Proceso de Coberturas de Puestos. Un buen o mal
desempefio implica puntos fuertes o débiles para los procesos de cobertura de

vacantes para €l departamento de personal.
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e |nexactitudes de la Informacion. Un ma desempefio puede indicar
deficiencias en la informacion de andlisis de puestos, los planes de personal y
otras areas para el sistema de informacion de administracion de personal.

e Errores de Disefios de Puestos. Un mal desempefio puede ser sintoma de
disefios de puestos mal concebidos. Las evaluaciones contribuyen a detectar

€30S errores.

e Igualdad de Oportunidades de Empleo. Las evaluaciones precisas que mide el
desempefio relacionado con los puestos para asegurar que las decisiones
internas sean adecuadas.

e Desafios Externos. A veces, influencias externas afectan el desempefio, hay
gue descubrirlas para que el departamento de personal proporcione ayuda. (p.
362).

2.2.6. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

En general cuando un proceso de evaluacion de desempefio esta adecuadamente
planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo
plazo. Chiavenato, I. (Op.cid), hace referencia a que, “los principales beneficiarios en
un proceso de Evaluacion de desempefio son el individuo, € gerente y la
organizacion” (p.365).

A continuacion se mencionan beneficios sefialados por €l referido autor:
a) Beneficios para el Jefe

e Evaluar mejor el desempefio y sobre todo, contando con un sistema de medicion
capaz de neutralizar la subjetividad.
e Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio

de sus subordinados.
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e Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecénica de la
evaluacion de desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema
puedan conocer cua es su desempefio y el comportamiento de los subordinados,
en base a las variables y los factores de evaluacion

b) Beneficios para el Subordinado

e Conocer las reglas del juego, es decir los aspectos de comportamiento y
desempefio que mas valorala empresa y sus empleados

e Conocer cudles son las expectativas de sus jefes acerca de su desempefio, y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

e Saber que disposiciones y medidas toma el jefe para mejorar su desempefio y las
gue el propio subordinado debera tomar por su cuenta.

e Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y autocontrol.

¢) Beneficios para la Organizacion

e Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la
contribucion de cada empleado.

e Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion y perfeccionamiento
en determinadas &reas de actividad, y seleccionar a los empleados que tienen
condiciones para ascenderlos o transferirlos.

e Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados, estimulando la productividad y mejorando las

relaciones humanas en el trabajo.

Seguin lo mencionado por el autor antes sefialado, se evidencia que dicho proceso
les permite a todos los empleados involucrados en él, obtener beneficios que le
permitan desarrollar de una mejor manera sus actividades en la organizacion. Es decir
gue, para el trabajador, este proceso le permite conocer cOmo es su rendimiento y los
cambios que necesita realizar de acuerdo con su comportamiento y desempefio, asi
como tener en consideracion las expectativas de su jefe en relacion a su desempefio y

las medidas que su superior pueda llegar atomar para mejorar su desempefio.
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2.2.7. Propositos de la Evaluacion del Desempefio

Bohlander, G. Snell, S. y Sherman, A. (2001) Los clasifican en dos grupos que se
detallan a continuacion:

e Propositos Administrativos: desde e punto de vista de la
administracion, los programas de evaluacion brindan informacién Util
para toda la variedad de programas de administracion de recursos
humanos, asimismo, dicha evaluacion tiene una relaciéon directa con
otras muchas funciones de recursos humanos, como la decisiones de

promocion, transferenciay despido.

e Propdsitos de Desarrollo: desde el punto de vista del desarrollo
individual, la evaluacion brinda retroalimentacion esencial para analizar
las fortalezas y debilidades, asi como para mejor el desempefio. Sea
cual sea el nivel de desempefio del empleado, el proceso de evaluacion
brinda una oportunidad para identificar los puntos de analisis, eliminar
cualesguiera problemas potenciales y establecer nueva metas para

alcanzar un desempefio mayor. (p. 313)

Por otro lado; Cuesta (2011). Plantea que “no es un fin en si misma sino un
instrumento, medio o herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la empresa para lograr ese objetivo” (p.125), laevaluacion de desempefio
trata de alcanzar estos objetivos intermedios:

1.- Lavinculacion del trabajador al cargo
2.- El entrenamiento.
3.- Promociones
4.- Incentivos por buen desempefio.
5.- Megjoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

6.- Autoperfeccionamiento del empleado.
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7.- Informacion basica para la investigacion basica del recurso humano.
8.-Estimulacion del potencial de desarrollo de los empleados.

9.- Estimulo ala mayor productividad.

10.-Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio dala empresa.
11.- Retroaimentacion con el propio individuo evaluado.

2.2.8. M éodos de evaluacion del desempefio

El objetivo de la Evaluacion del Desempefio, es proporcionar una descripcion
exacta y confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo su puesto. A fin de
lograr este objetivo, los sistemas de evaluacion deben estar directamente relacionados
con el puesto y ser practicosy confiables.

Segun Mondy, R. (2011) en la evaluacion de desempefio:

Es necesario que se tengan niveles de medicion o estandares,
completamente verificables. Si la evaluacion no se relaciona con el
puesto, carece de validez. La evaluacion es préactica cuando es
comprendida por evaluadores y empleados. Un sistema complicado
puede conducir a confusion o generar suspicacia o conflicto. (p.120)

Es por eso que; un sistema estandarizado para toda la organizacion es muy Util,
porque permite practicas iguales y comparables. Este sistema es de gran utilidad,
porque corresponde al principio de igual compensacion por igual labor. La
Evaluacion puede ser hecha por parte de los superiores, es la evaluacion realizada por
cada jefe a sus subordinados, en la cual el superior es quien mejor conoce €l puesto de
trabajo del subordinado, asi como su rendimiento.

Puede ser de autoevaluacion, la cual es la evaluacion en la que el empleado hace
un estudio de su desempefio en la organizacidn. Los empleados que participan en este
proceso de evaluacion, puede que tengan una mayor dedicacion y se comprometan
mas con los objetivos. O puede ser evaluacion por parte de los iguales, este tipo de
evaluacion, es la que se realiza entre personas del mismo nivel o cargo, suele ser un

predictor Util del rendimiento. O también la evaluacién por parte de los subordinados,
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es la que realizan los empleados a sus jefes, ésta puede hacer que los superiores sean
més conscientes de su efecto sobre los subordinados. Y por Ultimo la evaluacion por
parte de los clientes, es la evaluacidon que realizan los clientes a titular del puesto.
Resulta adecuada en diversos contextos.

Alles, M. (2008), plantea |os siguientes métodos:

e Feedback 360° o Evaluacion 360°: a través de una consulta a distintos
niveles  delaorganizacion y, en ocasiones, a personas externas a la misma,
como clientes y proveedores, se aportan distintas miradas sobre el evaluado.
Se incluye la propia del individuo (autoevaluacién), y la de sus superiores,
pares y subordinados. (p. 95).

e Feedback 180° o Evaluacion: es unaversion reducida de la anterior; que
se aplica en aquellos casos en los que no se desea que los subordinados
participen de la evaluacion o en organizaciones donde no existe un nivel
superior. A través de una consulta a distintos niveles de la organizacion
y, en ocasiones, a personas externas a la misma, como clientes y

proveedores, se aportan distintas miradas sobre el evaluado. (p. 95).

e Evaluacion de desempefio por competencia: en este caso, las
competencias se fijan para toda la empresa en su conjunto y luego por
areas y familia de puestos. Las personas involucradas son evaluadas
considerando las competencias que les corresponden, y el grado en que

son requeridas por e puesto gue ocupan. (p. 98).

Sobre el mismo tema, Rodriguez (2007) hace referencia a otros dos métodos de

evaluacion de desempefio.
a) M étodo de Evaluaciéon de Desempefio Orientado al Pasado

Estos métodos tienen la ventgja de ocuparse del desempefio que ya se ha

producido y gue es posible evaluar. La evaluacion de desempefio en el pasado
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permite que los empleados reciban retroalimentarse sobre sus esfuerzos. Ta

informacion puede conducir a esfuerzos renovados para mejorar el desempefio.
b) M étodo de Devaluacién de Desempefio Orientado al Futuro

Las evaluaciones orientadas hacia el futuro se enfocan en el rendimiento futuro,
evaluando el potencial de los empelados o estableciendo objetivos de desempefio
parael futuro. (p. 76)

Del mismo modo Wayle, R. (2012) establece otros modelos de evaluacion de
desempefio tales como:

e Méodo de la escala gréfica de calificaciones La escala grafica de
calificaciones es una de la técnicas mas simples y populares para evaluar €l
desempefio, donde se enumeran las caracteristicas (como la calidad y
confiabilidad) y un rango de valores para el desempefio (desde insuficiente
hasta sobresaliente) de cada una de las caracteristicas. En este método el
supervisor califica cada uno de los subordinados sefialando con una marca o
circulo la calificacion que describe su mejor desempefio en cada caracteristica
y después se suman los valores asignados a las caracteristicas para obtener un
total. Muchas empresas en lugar de evaluar caracteristicas o factores genéricos
como mencionamos antes (calidad y cantidad), especifican las obligaciones

gue evaluaran.

e Meétodo de clasificacion alterna Consiste en ordenar a los empleados desde
el mejor hasta el peor, en cuanto a una caracteristica particular, eligiendo al
mas alto y después al més bajo, hasta clasificarlos a todos. Los pasos que
sigue son: se hace una lista de todos los subordinados que se piensa calificar,
después se elimina los nombres de aguellos que no se conoce o bastante bien
como para poder clasificarlos por orden; a continuacion se indica cuél es el
empleado que ocuparia el lugar més alto en la caracteristica que esta midiendo

y también cudl estaria en el lugar més bajo. Después se selecciona el que iria
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después del mas alto y del més bajo alternando entre ambos hasta que hayan

guedado ordenados todos los empleados

M étodo de la comparacién por pares. EIl méodo de comparacidn por pares
sirve para aumentar la exactitud del método de calificacion alterna. Se toma
cada una de las caracteristicas (cantidad de trabajo, calidad de trabajo, etc.) y
comparamos cada uno de los subordinados con cada uno de los demés para
poder compararlos. Para este método se realiza una gréfica con todos los pares
posibles que se generen con el determinado nimero de empleados que
evaluara y de cada una de las caracteristicas. A continuacion indicaria para
cada caracteristica (con un + o un -) cual de los empleados del par es mejor.
Después sumaria el nimero de veces que este empleado ha obtenido una

calificacion mejor.

El método de la distribucion forzada Se colocan porcentgjes
predeterminados de empleados en varias categorias de desempefio. El
propodsito es lograr una mayor diferenciacion entre los empleados de tal
manera que los empleados sobresalientes puedan ser identificados. La
metodologia consiste en establecer intervalos en porcentajes, donde solo
pueden entrar los subordinados que relinan los criterios de evaluacion
encuadrandolos en los intervalos no entrando mas personas con porcentajes

diferentes alos establecidos

M étodos de los incidentes criticos Este método se basa en el hecho de que
en el comportamiento humano existen ciertas caracteristicas fundamentales
capaces de llevar a resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso). Es una
técnica sistematica por medio de la cual cada superior inmediato investiga,
observa y registra los hechos, positivos 0 negativos, mas destacados del
desempefio de cada subordinado en sus tareas. Este método puede dividirse

en tresfases:
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- En la fase uno se observacion del comportamiento de los subordinados. El
superior inmediato hace seguimiento y observa detallada y cuidadosamente el
comportamiento de sus subordinados en el desempefio de sus tareas.

- Enlafase dos se registro de hechos significativos. El superior inmediato anota
y registra todos los hechos realmente significativos y destacados del
comportamiento del subordinado, o0 sea, todos los incidentes criticos, que podran
referirse al desempefio altamente positivo (éxito) o € desempefio altamente
negativo (fracaso).

- 'Y enlafasetres seinvestigacion de la aptitud y el comportamiento. Esta fase se
desarrolla en intervalos regulares de tiempo, mediante entrevistas entre el
superior inmediato y el empleado evaluado. El superior inmediato anota
conjuntamente con el empleado evaluado las observaciones, los hechos y
cambios respectivos. El formulario de evaluacion, por e método de los incidentes
criticos es estandarizado para toda la empresa, cualesquiera sean los niveles o
areas involucradas. Cada factor de evaluacion ocupa una hoja del formulario, que

incluye hojas adicionales donde el evaluador puede anotar factores no previstos

2.2.9. Politicas de evaluacion de desempefio

Las politicas, expone Balderas (2009) “sirven para guiar las acciones, orientar los
programas, comunicar las decisiones de nivel estratégico, interpretar los objetivos
organizacionales y conocer las lineas generales a las que deberd orientarse el
funcionamiento de la organizacion” (p.59). Es decir, que por medio de las politicas
se pueden establecer en una organizacion lineamientos y parametros que orienten los
procesos y permitan dirigir las acciones no solo de los empleados, sino también de
todas las personas que mantienen contacto con la misma (clientes, proveedores, entre
otros).

Las politicas sirven de guia para orientar el desempefio de las operaciones y
actividades, sin olvidar los objetivos de la organizacion. La evaluacion del

desempefio es un proceso que forma parte de las operaciones que se gjecutan en una
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organizacion, por lo que las politicas referidas a mismo constituyen una herramienta
indispensable para su correcta aplicacion. Es por ello que Villegas (2008) hace
mencion a que, “las politicas y los objetivos referidos al proceso de evaluacion es otro
requisito de gran importancia que no se debe pasar por alto” (p.245), y en relacion a
esto € autor considera las siguientes politicas:

a.- Politicas Referidas a la M otivacién del Personal: Paralo cual se deben realizar
reuniones convenientemente organizadas, con los gerentes y el personal supervisor,
con miras a hacer de su conocimiento las caracteristicas e importancia del programa,
especialmente para evitar injusticias en la administracion del personal y para
favorecer un clima organizacional armonioso y 26 orientado a la productividad y ala
eficiencia. Ademas debera resaltarse la importancia de mantener y desarrollar el

factor humano atraveés de las técnicas de evaluacion en forma objetiva

b.- Politicas sobre la Naturaleza de los Procesos que se cumplen sobre la
Ejecucion: Las cuales permiten explicar que las modificaciones de sueldos se basaran
en el desempefio, pero no necesariamente se modificaran los sueldos al aplicar la
evaluacion. Igualmente se deberan explicar las acciones a tomar cuando se trata de
ascensos o transferencias del personal. Se debera expresar el alcance del programa de
evaluacion en cuanto se refiere al tipo de personal al cual se aplicarg, |os mecanismos
de aprobacion de las evaluaciones realizadas, €l registro y mantenimiento de las
evaluaciones, y las estrategias de desarrollo y entrenamiento que se pondran en

gjecucion como resultado del programa.

c.- Politicas de Andlisisy Seguimiento de las Evaluaciones: Las cuales expresaran
el lapso comprendido para la préctica de las evaluaciones, asi como las fechas mas
convenientes. Se informara sobre la forma que se procedera en la préactica de las
evaluaciones, expresando que los empleados seran evaluados por sus supervisores
inmediatos, tal como se presentan en el organigrama de la empresa.

Las politicas referidas a la evaluacion del desempefio, sirven de guia para ejecutar

de manera adecuada el proceso mencionado, y como expresa el autor se pueden
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personal, la cual sugiere realizar reuniones que permitan conocer tanto por parte del
gerente como del supervisor, el valor del proceso, prevaleciendo en todo momento la
importancia de motivar al recurso humano por medio de técnicas que permitan aplicar
eficazmente la evaluacion.

Asimismo, se hace mencion a la naturaleza de los procesos que se cumplen sobre
la gjecucion, éstas explican las acciones referidas a modificaciones de los sueldos,
transferencias y ascensos. De igual forma expresa que las evaluaciones deben
mencionar €l personal a que van dirigidas, asi como planes de mejora y de
capacitacion que puedan desarrollarse luego de culminada la medicion. Las politicas
de andlisis y seguimiento de la evaluacion, permiten comprender el tiempo en que

serarealizada la evaluacion y cOmo se procedera para efectuarla, entre otros aspectos.
2.2.10. Pasos del Proceso de Evaluacion de Desempefio

Sanchez, L. (2007); establece que, la evaluacion del desempefio es un proceso que
se realiza mediante una serie de pasos los cuales deben gjecutarse acertadamente para
el logro eficaz del mismo. Este autor propone los siguientes pasos. definir el trabajo,

evaluar el desempefio y presentar lainformacion al empleado. (p.22)

e Definir el Trabajo: Es cerciorarse de que €l jefe y el subordinado estan de

acuerdo en cuanto alas obligaciones de este y las normas de trabajo

e Evaluar e Desempefio: Significa comparar €l desempefio real de su
subordinado con las normas establecidas; lo anterior suele implicar alguna

especie de forma para calificar

e Presentar la Informacion al Empleado: La evaluacion del desempefio, por
lo general, requiere una o varias sesiones para presentar retroalimentacion al
empleado v, en ellas, se analiza el desempefio y el avance del subordinado, y

se hacen planes para el desarrollo que pudiera necesitar.
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Segun el autor, para llevar a cabo de manera adecuada el proceso de evaluacion
del desempefio, deben principal mente tener conocimiento tanto el evaluador como los
subordinados de las obligaciones y normas de trabajo, pues una vez que la empresa
las establece se comprenden también los objetivos que se quieren lograr, y a
momento de redizar la evaluacion tanto los evaluadores como sus evaluados
entienden sus expectativas en el cumplimiento de sus tareas, y de esta manera es
mucho més fécil alcanzar dichos objetivos.

Posteriormente, se procede a evaluar formalmente al subordinado y se conoce el
rendimiento laboral del trabajador comparando el desempefio real con normas
establecidas, que permitan realizar la revision adecuada para la evaluacion. Una vez
concluidas estas fases, el paso final es realizar un andlisis de los resultados en
conjunto con e empleado evaluado, a través de una retroalimentacion, que consiste
en darle a conocer la perspectiva que tiene el jefe y la organizacion.

Sobre las actividades que desarrolla en la empresa, de esta manera el subordinado
tiene la posibilidad de conocer sobre su actuacion en el pasado y su potencial en el
futuro. Se debera tener en cuenta planes de mejoramiento profesional que permitan al

empleado corregir las fallas que posea en su actuacion laboral.
2.2.11. Problemas que presenta la Evaluacion de Desempefio.

Al momento de egjecutar el proceso de evaluacion de desempefio los evaluadores
suelen verse inmersos en diversas acciones que pueden entorpecer la evaluacion
objetiva y, que perjudicaria tanto los resultados del evaluado, como €l logro de las
metas organizacionales. A continuacion Robbins (2000) expone las siguientes

limitaciones, (p.21)

a) Error por Indulgencia: En relacion con el desempefio verdadero o real que
presenta una persona, algunos evaluadores le otorgan una evaluacion alta o algunas
veces bagja. El primer caso se conoce como error por indulgencia positivo y el
segundo error por indulgencia negativo. Cuando los evaluadores son indulgentes

positivamente en sus evaluaciones, exageran el desempefio de un individuo. Al
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hacerlo, se le otorga una valoracién més alta de la debida. De la misma manera, en el
error por indulgencia negativo se subestima el desempefio y se le otorga al individuo

una puntuacion mas baja

b) Error o Efecto del Halo: El efecto del Halo es una tendencia a otorgar
calificaciones altas o bajas a todos los factores debido a la impresion ata o baja que
provoca. Por gemplo, si un empleado tiende a ser concienzudo y confiable, el
evaluador se forma prejuicios sobre esa persona al grado que le otorgara valoraciones
positivas en muchos atributos deseables.

c) Error por Similitud: Cuando los evaluadores valoran a otras personas de la
misma manera en que ellos se perciben a si mismo, estan cometiendo €l error por
similitud. Cuando los evaluadores se basan en la percepcion que tienen de ellos
mismos, lo que hacen es proyectarla en los demés. Se tiende a beneficiar a aquellos

gue muestran esta caracteristica, mientras que se penalizan alos que no latienen.

d) Motivacion Baja del Evaluador: Si el evaluador sabe que una calificacion baja
podria afectar significativamente el futuro de empleado, particularmente en lo que se
refiere a las oportunidades de promocion o de aumento salariales, podria ser reacio a
dar evaluaciones realistas. Existen evidencias que muestran que es mas fécil obtener

evaluaciones precisas cuando premios importantes dependen de los resultados.

e) Tendencia Central: Es posible que independientemente de la persona que valore
el evaluador y de los rasgos que se utilicen, el patron de evaluacion siga siendo el
mismo. También es posible que la capacidad del evaluador pararealizar su trabajo de
manera objetiva y precisa se vea obstaculizada por una falla a utilizar los extremos
de la escala. Cuando esto sucede, se dice que esta accion corresponde a la tendencia
central, que es la reluctancia a otorgar evaluaciones extremas; la incapacidad para
hacer distinciones entre los evaluados; y una forma de restringir los rangos. Los
evaluadores propensos a cometer este error son aguellos que continuamente valoran a

todos los empleados en el promedio.
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f) Teoria de la Atribucion: La Teoria de la Atribucion busca diferenciar entre
aquellas cosas que el empleado controla (internas) versus aguellas que no puede
controlar (Externas). Por ejemplo si un empleado no culmina un proyecto que debia
acabar en seis meses, un supervisor puede considerar este hecho de manera negativa,
pues puede creer gque el trabajador no administra bien el proyecto o su tiempo. Al
contrario, s el proyecto se demoro porque €l gerente general pidié algo de mayor
prioridad, un supervisor podria ver este proyecto incompleto en términos mas
positivos.

Por su parte Mondy y Noe (2010) destacan otros problemas comunes. Entre ellos
p.268):

e Falta de Objetividad: Una debilidad de los métodos tradicionales de
evaluacion de desempefio es gque carecen de objetividad. Por gjemplo, en el
método 46 de escalas de calificacion, los factores que se usan cominmente
como la actitud, la apariencia y la personalidad, son dificiles de medir.
Ademés estos pueden tener poca relacion con el desempefio de un empleado.
Aunque siempre existird una subjetividad en los métodos de evaluacion, la
gue se basa principalmente en caracteristicas personales puede colocar al
evaluador y a la empresa en posiciones insostenibles con el estado y con las

directrices de oportunidad equitativa de empleo.

e Prguicios de Comportamientos Recientes. Casi todos los empleados saben
con precision cuando esta programada una revision de desempefio. Aunque
sus acciones pueden ser no conscientes, el comportamiento de un empleado
mejora notablemente y su productividad tiende a aumentar varios dias o
semanas antes de la evaluacion programada. Es normal que un evaluador
recuerde el comportamiento reciente con mas claridad que las acciones de un
pasado distante. Sin embargo, las evaluaciones formales del desempefio por
lo general abarcan un tiempo especifico y se debe considerar el desempefio
de una persona durante todo € periodo. Mantener registrados e desempefio a

través de un periodo de evaluacion ayuda a evitar este problema.
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e Prguicio Personal (Estereotipos): Este error ocurre cuando los supervisores

permiten que las diferencias individuales, como el género, la raza o la edad
afecten las calificaciones que otorgan. Este problema no solo es perjudicial
para la moral de los empleados, sino también es abiertamente ilegal y puede
ocasionar un ilicito costoso. Los efectos del prejuicio cultural, o 47

estereotipos, pueden influir en las evaluaciones.

e Manipulacién de la Evaluacion: En algunos casos, los supervisores

controlan casi todos los aspectos del proceso de evaluacion y pueden, por lo
tanto, manipular el sistema. Por ejemplo, un supervisor puede desear otorgar
un incremento salarial a cierto empleado. Para justificar esta accion, el
supervisor puede aplicar una calificacion de desempefio alta, o puede desear
deshacerse de un empleado y otorgarle una calificacion baja. En cualquier
caso, el sistema esta distorsionado y las metas de la evaluacion del

desempefio no se pueden lograr.

De igual forma, Dolan y Randall (2003) hacen referencia a algunos errores

habituales que suelen presentarse, entre ellos (p.213):

Error de Severidad: Los sujetos evaluados reciben calificaciones
desfavorables, con independencia de su nivel de rendimiento. Los evaluadores
gue no tienen experiencia, los que tienen una baja autoestima, los supervisores
nuevos gque quieren impresionar a la alta direccion con sus patrones de medida
0 quienes utilizan la evaluacion del rendimiento para liquidar cuentas es lo
mas probable que califiquen de modo mas estricto. Las sesiones de formacion
en las que incluye la inversion de papeles y la creacion de confianza entre

superior y subordinado reduciran este error.

Efecto de Contraste: Se produce cuando la evaluacion o la observacion del
rendimiento de un subordinado queda afectada de forma indebida por la
evaluacion u observacion previa del rendimiento de otra persona que se

evallia. Cuando se compara con un empleado poco convincente, el empleado
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medio parecera destacado; cuando se evallia en comparacion con un empleado

destacado, €l empleado medio se percibird como una persona que rinde poco.

e Efecto de Contagio: Cuando las evaluaciones pasadas del rendimiento, ya
sean buenas o malas, influyen indebidamente en la evaluacion presente. Se
produce con mas frecuencia cuando los gerentes salientes informan a los

nuevos sobre los empleados.

Una de las principales preocupaciones de los empleados al momento de que se
realice el proceso, es la posibilidad de que exista falta de objetividad del sistema de
evaluacion del desempefio, ya que dicho proceso es esencial en muchas de las
decisiones de la administracion de recursos humanos, y los empleados que creen que
el sistema de evaluacion es poco objetivo pueden considerar que el proceso es una
pérdida de tiempo. Por tal razdn es de vital importancia conocer los posibles
problemas que se pueden manifestar durante larevision del desempefio y, que pueden
afectar las decisiones que se tomen en la administracion de recursos humanos; para de
esta forma minimizar tales problemas.

Es importante tener en cuenta que muchos de los problemas que suelen
presentarse son a causa de una implementacion inadecuada de las técnicas
mencionadas previamente, de igual forma puede ocurrir que no se han especificado
claramente los criterios de evaluacion y cada evaluador lo perciba de distintas
maneras, asimismo, cuando no existen incentivos para desarrollar con precision la
evaluacion, pueden producirse diversos errores durante la aplicacion del proceso,
entre ellos como se menciond anteriormente pueden ocurrir problemas como la
indulgencia, efecto del halo, motivacion baja del evaluador, tendencia central,
prejuicios personales y de comportamientos recientes, todas estas limitaciones pueden
llevar a desarrollar una evaluacion errdnea, pues de no conocer cada una de ellas, se
pueden afectar las decisiones futuras que sean tomadas por la administracion de

recursos humanos que van en beneficio tanto del empleado como de la organizacion.
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2.2.12. Competencias

La autora francesa, Claude LevyL eboyer (2010). Resume el tema de la siguiente

manera:

e Las competencias son una lista de comportamientos que ciertas personas
poseen mas que otras, que las transforman en mas eficaces en una situacion
dada.

e Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo e
igualmente en situaciones de evaluacion.

e Las competencias representan un rasgo de union entre las caracteristicas
individuales y las cualidades requeridas para conducir muy bien las misiones
profesionales prefijadas. (p. 35)

Para esta autora por mas que las competencias sean individuales, estas estan
en estrecha relacion con las competencias claves de la empresa. Las competencias
de la empresa estan constituidas ante todo por la integracion y la coordinacion de
las competencias individuales, al igual que, a otra escala, las competencias
individuales representan una integracion y una coordinacion de conocimientos y
cualidades individuales. De ahi la importancia para la empresa, de administrar
bien su stock de competencias individuales, tanto actuales como potenciales. Las
competencias individuales se identifican a través del andlisis de los
comportamientos.

En cambio, las competencias de la empresa utilizando métodos de andlisis de
mercado y de evolucidon de los proyectos de la empresa. Los diagnosticos de
competencias individuales permiten saber lo que cada individuo aporta a la
consecucion de los objetivos. El andlisis de las competencias de la empresa
permite definir los espacios del mercado en los que la empresa es competitiva a

largo y corto plazo.
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1.2.13. Grados de las competencias

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, ademés de definir
competencias, es necesario fijar distintos grados para cada una de ellas. Los
grados son los distintos niveles de exigencia de las competencias. En todos los
casos, tanto la competencia como los distintos grados en que se presenta se
definen a través de frases explicativas. La autora Alles (2010), presenta el

siguiente ejemplo para representar |o antes expuesto:

a) Liderazgo Alto. Genera en todos los ambitos y actividades un ambiente de
entusiasmo, ilusion y compromiso de las personas hacia la organizacion. Es un

modelo para los demés con la maxima credibilidad y reputacion.

b) Liderazgo Bueno. Es reconocido en su entorno laboral como lider y modelo a
seguir. Transmite a las personas los valores y la vision del negocio, y éstas

depositan su confianza en él.

c) Liderazgo Minimo necesario. Mantiene la motivacion de las personas y
asegurar que sus necesidades sean cubiertas. Sus colaboradores reconocen su
liderazgo en el grupo. d) Insatisfactorio. El grupo no lo reconoce como lider. Es
ampliamente cuestionado y en él solo se ve una figura autoritaria. (p. 82)

A partir de esta apertura de la competencia liderazgo en grados, se los debe
designar a los distintos puestos. El nivel D o insatisfactorio no parece adecuado o
deseable para una posicion, por lo tanto, no es asignado a un puesto. Las
competencias no se asignan en un grado negativo. La apertura en grados depende
de cada organizacion, pueden utilizarse cinco niveles o mas. Otra forma de abrir
una competencia en grados, consiste en tres grados positivos y uno negativo, o
cuatro positivos y uno negativo. Independientemente del esquema que se adopte,
debe ser aplicado en la organizacién de manera uniforme. No se recomienda en
una misma organizacion utilizar los dos modos para abrir una competencia en

grados.
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2.2.14. Gestion por competencias

La adopcion del enfoque de competencias esta relacionada con los cambios que se
han ido manifestando actualmente a nivel global. El autor Mertens (2008), es quien
plantea la relacion entre el surgimiento del enfoque de competencias y los cambios
productivos ocurridos a partir de la década del ochenta. La globalizacion produjo una
exposicion a la competencia mundial y una presion por el mejoramiento de la calidad
y la reduccion de costos. Como consecuencia de esto, las empresas entendieron la
necesidad de generar ventajas competitivas como la unica forma de prevalecer en el
mercado.

Para Mertens (ob cit) el problema puede sintetizarse en el siguiente interrogante:
¢Como pueden diferenciarse las empresas en un mercado tendiente a globalizarse y
qgue facilita la difusion répida y masiva de mejores practicas organizativas e
innovaciones tecnoldgicas? Las estrategias de competitividad que comenzaron a
implementar las organizaciones ya no generaban elementos de diferenciacion a partir
de sus activos fijos o financieros, sino a partir de sus estructuras organizacionales y
de otros elementos intangibles como el conocimiento, la formacion, la capacidad de
innovacion, el manejo del mercado, los sistemas de motivacion, etc.

De egsta forma toma relevancia como componente clave el factor humano. La
estrategia de competitividad va a revalorizar el factor humano como fuente de
diferenciacion de la organizacion. Se tiene en cuenta el aporte que hacen las personas
a favor de la consecucion de los objetivos de la organizacion. Para dar respuesta a
este gran reto, muchas empresas han optado por la aplicacion de un sistema de
competencias laborales, como una alternativa para impulsar la formacion y la
educacion, en una direccion que logre un mejor equilibrio entre las necesidades de las
organizaciones y sus miembros.

Asi, se concluye que el surgimiento del enfoque de competencia laboral esta
relacionado plenamente con la estrategia de competitividad, dada la necesidad de la
empresa por diferenciarse en el mercado a partir del desarrollo de sus recursos

humanos. Esta aplicacion del enfoque de competencias abarca las éreas tradicionales
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de la gestién del talento humano en la organizacion: seleccion, remuneracion,

capacitacion, evaluacion y promocion

2.2.15. Pasos necesarios de un sistema de gestién de competencias

Parafraseando a la autora Alles (2010) para trabajar en un sistema de gestion por
competencias es necesario “empezar por el principio”. Esto es, definir o revisar la
vision de la empresa: hacia dénde vamos, los objetivos y la mision: qué hacemos, y a
partir de la méaxima conduccion de la empresa, con su participacion e
involucramiento, decidir como lo hacemos.

e Definir vision y mision.

¢ Definicion de competencias por la maxima conduccion de la empresa.

¢ Prueba de las competencias en un grupo de gjecutivos de la organizacion.

e Validacion de las competencias.

e Disefio de los procesos de recursos humanos por competencias. Para
implementar la gestion por competencias se requiere:

 Definicion de las competencias

 Definicion de grados o niveles.

« Descripcion de puestos con su respectiva asignacion de competencias y
grados.

« Andlisis (evaluacion) de las competencias del personal.

» Implementacion del sistema

Las competencias definidas en funcidn de la estrategia de cada organizacion, se
clasifican en:

» Competencias cardinales: aquellas que deberian poseer todos los integrantes de
la organizacion.

» Competencias especificas: son exigidas para un grupo de personas, con un corte
vertical, por area, y adicionalmente, con un corte horizontal, por funciones.

Usualmente se combinan ambos colectivos. En los descriptivos de cada puesto se
definen las competencias y el grado requerido de cada una de €llas, necesarias para

que el empleado se desempefie exitosamente. Sin embargo, no es suficiente indicar el



nombre de cada competencia, tanto las competencias como los grados deben estar
definidos en un documento denominado diccionario o catdlogo de competenciastb,
confeccionado a medida de cada organizacion.

2.2.16. La cultura organizacional

Influye poderosamente en el clima de la organizacion. Cultura organizacional
significa para Cancini, M. (2014) “un modo de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma de interaccion y de relaciones tipicos de
determinada organizacion” (p.61). Las organizaciones son sistemas abiertos de
insumo-elaboracion-producto, y se reconoce gque toda organizacion existe dentro de
un contexto ambiental y estd constituida por personas y tecnologia. Toda
organizacion esta situada dentro de un medio circundante y como tal es influida por
diversos elementos de ese medio, y a su vez influye en ellos.

2.2.17. El clima organizacional.

Es la expresion personal de la "opinion" que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el
empleado se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus
colaboradores y comparieros de trabajo, que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo, y apertura
entre otras. Martinez10 menciona que las caracteristicas del sistema organizacional
generan un determinado clima laboral, y que éste repercute sobre las motivaciones de
los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento.

Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la
organizacion, por gemplo, productividad, satisfaccion, menos rotacion, adaptacion,
entre otros.

Litwin y Stinger (2009) postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:
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a) Estructura:

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

b) Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Recompensa: corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabagjo bien hecho. Es la medida en que
la organizacion utiliza més el premio que el castigo.

c¢) Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion a
cerca de los desafios que impone su trabajo.

d) Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
comparieros como entre jefes y subordinados.

€) Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda por parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.
Estdndares. es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento.

f) Conflictos. es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto comparieros como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

0) ldentidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y gque representa un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion
de compartir los objetivos personales con los de la organizacion. El conocimiento del
Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademés, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional en uno 0 mas de los subsistemas que la componen.(p.82)
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2.2.18. Tipos de clima organizacional, estos son de acuerdo a Martinez, L. (2014):

e Clima de tipo autoritario: se caracteriza por ser un clima cerrado, donde
existe una estructurarigida por lo que el clima es desfavorable. Este a su vez,
consta de dos variantes: Sistema |. Autoritario explotador y Sistema II.
Autoritarismo paternalista.

e Climade tipo Participativo: se caracteriza por ser un clima abierto con una
estructura flexible, creando un clima favorable dentro de la organizacion. El
clima participativo, se divide en dos. Sistemallll. Consultivo y SistemalV.

e Participacion en grupo. El clima organizacional, se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados, e indica, de manera especifica, las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos
aspectos de la organizacion, que desencadenan diversos tipos de motivacion
entre los miembros. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los
miembros.

e Desfavorable, cuando no logra satisfacer esas necesidades.(p.72)

2.2.19. La motivacion

Tiene una gran influencia en el recurso humano y por lo tanto, en el clima
organizacional de una empresa. Los seres humanos, estén obligados continuamente a
adaptarse a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y
mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse como estado de adaptacion, el
cual serefiere no solo ala satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad,
sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, de estima y de

autorrealizacion.
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2.2.20. Liderazgo

Se entiende como la gjecutoria de aguel conjunto de aspectos que determinan el
correcto incremento y desarrollo de los trabajadores y de si mismo. Los aspectos que
sugerimos considerar son:

a.- Planeacion, en un lider realiza un proceso mediante el cual quienes toman
decisiones en una organizacion obtiene, procesan, analizan informacion pertinentes,
internay externa con el fin de evaluar la situacion presente de la empresa, asi como €l
nivel de competitividad con el proposito de anticipar y decidir sobre el de la

institucion hacia el futuro

b.- Delegacion, esto serefiere ala asignar autoridad a una persona para llevar a cabo
actividades especificas. Si no existiese la delegacion, una sola persona tendria que
hacer todo. Toda organizacion que se precie tiene perfectamente establecidas las
condiciones de delegacion necesarias para poder llevar adelante los objetivos
propuestos 3.-Girar instrucciones, En este caso, el lider recurre al comportamiento
directivo que girainstrucciones y aclara latarea, de modo que el seguidor sepa como

puedarealizarla 'y pueda recibir los premios.

c.- Coordinacion, es un proceso que consiste en integrar las actividades de
departamentos independientes a efecto de perseguir las metas de la organizacion con
eficacia. Sin coordinacion, la gente perderia de vista sus papeles dentro de la
organizacion y enfrentaria la tentacion de perseguir los intereses de su departamento,

a expensas de las metas de la organizacion

d.- Obtener cooperacion, es donde el lider debe buscar la Cooperacion en la forma
de trabajo de muchas personas que trabajen planificadamente y en el mismo proceso

de produccion o en procesos de produccion distintos pero conexos.

e.- Resolucién de problemas, es donde el lider se distingue por desarrollar

estructuras de relaciones capaces de resolver las cuestiones dificiles y de establecer
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normas que hagan admisibles el desacuerdo apasionado. Manteniendo €l control

sobre el proyecto.

f.- Capacitacion y ensefianza, el lider sabe que debe instruir a las personas que tiene
a su cargo, pues él ha sido equipado, trasladando sus experiencias tanto buenas como
malas para que sirvan de ejemplo, a su vez se procura que las personas a su cargo
estén equipadas en todas las areas que le competen para que puedan ejercer su trabajo
con excelencia

g.- Motivacién, el lider debe de motivar a la mayoria de las personas para que estén
dispuestos a ayudar, con frecuencia hasta el punto de hacer sacrificios a corto plazo.
Sin una comunicacion creible y abundante, jamas se capturara el corazon y la mente
de la gente. El lider motiva e inspira transmitir energia a la gente para superar
barreras politicas, burocraticas y de recursos importantes mediante la satisfaccion de
necesidades humanas basicas. Esto conlleva a la confianzay a creer en el lider de una

manera sencillay sin imposicion

h.- Mg oramiento continuo, € lider esta pendiente de los indicadores del cambio,
sea porque internamente algo debe ser modificado, 0 porque la situacion externa
propicia dicho cambio. Pero sdlo no lo sugiere, ni lo bosqueja, se pone a la cabeza
para llevarlo adelante con éxito. Realiza todas las tareas que van desde convencer al
resto de la necesidad de cambiar, hasta instrumentarlo efectivamente y seguir con

detenimiento su evolucion.

i.- Mango de stress, dentro del liderazgo, un lider, jamés pierde la calma y sabe
actuar en situaciones dificiles, ademés sabe apoyarse en los demés cuando realmente
lo necesita. Existen muchas caracteristicas que pueden tener los lideres de hoy, pero
casi sin duda alguna, la capacidad principal que debe tener todo lider en la actualidad
es su capacidad de asimilacion, el manejo de las situaciones criticas y de
adaptabilidad a los diferentes cambios que afronte durante su carrera o su trayectoria.
Las personas cambian, y sus lideres deben cambiar con ellos. Sobre la capacidad de

adaptabilidad se afirma que los lideres hoy saben mezclar sus diferentes estilos de
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mando segun las situaciones que afrontan, es decir utilizan las herramientas
adecuadas, en los momentos adecuados. Y en este sentido, los lideres hoy exhiben
generalmente mezclas de todas sus facetas seguin |os momentos que afrontan.

J.- Control y seguimiento los lideres, recuerde que no todas las personas necesitan el
mismo tipo de seguimiento y control, el lider debe ser capaz de distinguir esas
necesidades, pero todos bendecimos su presencia cuando es transparente y
constructivo. Los sensores siempre deben estar dispuestos y correctamente ubicados,
para emitir seflales y alarmas respecto a normal curso de las actividades, sus
desviaciones deben ser analizadas y perfeccionadas cuando lo ameriten, los éxitos
aplaudidos y amplificados por doquier. Para cada jefe en especifico se consideraran
desde uno hasta todos los aspectos anotados, pudiendo incluso ampliarse alguno de
ellos. El puntaje o peso relativo de cada uno variara dependiendo del periodo sujeto a
consideracion y del aspecto 0 aspectos que se deseen mejorar. Se aclara que si alguno
de los puntos no se desea considerar porque en esta area el jefe posee fortalezas
evidentes, es necesario que no se considere la evaluacion como un medio de detectar
y resaltar debilidades, ignorando el puntgje que pudo darse por la fortaleza si se

hubiera considerado dicho factor. Recuérdese que el objetivo es mejorar y no castigar
2.2.21. Crecimiento de personal.

Se trata de aquellos objetivos de vida, totalmente personales que van en funcion no
solo del mejoramiento individual, sino que también inciden directa o indirectamente
en la gecutoria laboral. Este aspecto podra ser establecido Unicamente por €
trabajador o bien hacerlo en conjunto con su superior inmediato. Sin embargo
guedard ajuicio de este Ultimo con base en la posibilidad de evaluar el mejoramiento
de cada aspecto anotado, s se considera o no el puntaje de esta area de la evaluacion
global. Al fijarse este aspecto para el proximo periodo debera establecerse claramente
en el manual personal del trabajador si se considera o0 no el puntgje y la forma en
como se evaluard cada aspecto. Aqui se pueden anotar aspectos tales como estudios

individuales, cursos matriculados, relaciones interpersonales, superacion de vicios,
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mejoramiento de debilidades personales, aprovechamiento de fortalezas, etc. Se

recomienda no fijar més de tres objetivos y cuando mucho se pueden fijar cuatro

2.2.22. Relacién de la Evaluacién de Desempefio con otras funciones de la

Administracion de Recursos Humanos

La meta principal de un proceso de evaluacion es mejorar el desempefio de los
trabajadores y ayudar a alcanzar los objetivos de la organizacion. Sin embargo, este
proceso es de vital importancia para todos los demas procesos que se llevan a cabo
por medio de la administracion de recursos humanos, a respecto Rodriguez (2007)
expone que:

Un programa de evaluacion de desempefio tiene interés y valor tanto
para la organizacion como para los empleados cuyo desempefio es
evaluado. Para el departamento de personal es un sistema de
informacion administrativa; en tanto que para el empleado es un medio
de retroalimentacion que le sirve para orientar los aumentos de sueldo y
los ascensos. (p.63)

Sin embargo, es conveniente indicar las relaciones de la funcion de la evaluacion
de desempefio y otras funciones basicas del departamento de personal. Por otra parte,
Mondy y Noe (2005) hacen referencia a que, “Los datos de la evaluacion de
desempefio son potencialmente valiosos en casi todas las areas funcionales de los
recursos humanos” (p.254). Iguamente, el referido autor presenta algunos de los

procesos con los que guarda relacion la evaluacion de desemperio:

a). La Planeacion de Recursos Humanos: Debe haber informacion disponible que
describa la posibilidad de promocion y el potencial de todos los empleados sobre todo
de los gjecutivos claves.

b). Reclutamiento y Seleccién: Las calificaciones de la evaluacion del desempefio
pueden ser Utiles para predecir el desempefio del solicitante del empleo, estos datos
pueden proporcionar puntos de referencias para evaluar las respuestas de los

solicitantes que se obtienen por medio de entrevistas de comportamiento, a validar
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las pruebas de seleccion, las calificaciones de los empleados se pueden usar como la
variable contrala cual se comparan los puntajes de las pruebas

c). Capacitacion y Desarrollo: Una evaluacion del desempefio debe sefidlar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado. Al identificar
deficiencias que afecten de manera adversa el desempefio, recursos humanos y los
gerentes de linea pueden desarrollar programas de capacitacion y desarrollo que
permitan a las personas desarrollar sus fortalezas y minimizar sus deficiencias.

d). Programas de Compensacion: Los resultados de la evaluacion del desempefio
proporcionan un fundamento para latoma de decisiones racionales con respecto a los
gustes salariales. Recompensar los comportamientos necesarios para lograr los
objetivos organizacionales es el corazon de un plan estratégico de una empresa.

€). Planeacion y Desarrollo de Carrera: Los datos de la evaluacion de desempefio
son esenciales para evaluar las fortalezas y debilidades de un empleado y para
determinar el potencial de la persona. Los gerentes pueden utilizar esa informacion
para aconsejar a sus subordinados y ayudarlos a desarrollar e implementar sus planes
de carrera.

f). Relaciones Internas con los Empleados. Los datos de la evaluacion de
desempefio también se usan con frecuencia para tomar decisiones en varias areas de
relaciones internas con los empleados, como la promocion, la destitucion, la
terminacion de larelacion laboral, los despidos y las transferencias.

La evaluacion de los individuos que desempefian roles dentro de una organizacion
permite una mejor administracion de las funciones del personal, pues los datos
obtenidos son de gran ayuda para los programas de compensacion, los cuales
incluyen: gjustes salariales, transferencias, ascensos, despidos. Asi como para €l
reclutamiento y seleccion, ya que los resultados del proceso de evaluacion sirven de
guia para juzgar las respuestas futuras de los nuevos solicitantes, y de igual forma,
evaluar si la decision de seleccidn e ingreso a la empresa del empleado evaluado fue
correcta. Del mismo modo, se pueden identificar programas de capacitacion y
desarrollo que fortalezcan las debilidades e incrementen las oportunidades para el

empleado en cuestion, por medio de esto se puede determinar el potencial de una
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persona e implementar planes de carrera por parte del gerente que le permitan al
empleado realizarse tanto profesional como personalmente.

La evaluacion de desempefio es un proceso que le ofrece a la organizacion la
oportunidad de crecer y desarrollarse frente a las demés empresas, ayudando a que se
beneficien tanto los trabajadores como a la empresa en si. Es un proceso que influye
en todas los demas procesos y actividades que se realicen en la administracion de
recursos humanos, y tiene gran valor sobre las decisiones que se tomen con relacion
al personal, por tal motivo es de gran importancia que se desarrolle de manera
adecuada y cumpla con todos los requerimientos necesarios para Su

perfeccionamiento
2.3. Base Legal

La presente investigacion se fundamenta en los postulados de las siguientes leyes:

2.3.1. Congtitucion dela Republica Bolivariana de Venezuela, (1999) Gaceta
Oficial N° 5.453.

Capitulo |
De las disposiciones fundamentales

Seccidn segunda: dela Administracion Publica

Articulo 141. Egtablece que:

La administracion publica esta al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y
se fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficiencia, eficacia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en
el gercicio de la funcién publica, con sometimiento pleno a la ley y al
derecho (p. 111).

Articulo 144. Planteaque:

Laley establecera el Estatuto de la Funcidén Publica mediante normas sobre
el ingreso, ascenso, traslado, suspension y retiro de los funcionarios o
funcionarias de la Administracion Publica, y proveeran su incorporacion ala
seguridad social. La ley determinard las funciones y requisitos que deben



cumplir los funcionarios publicos y funcionarias publicas para €jercer sus
cargos. (p112).

Articulo 145. Reza que:

Los funcionarios publicos y funcionarias publicas estén al servicio del
Estado y no de parcialidad alguna. Su nombramiento o remocién no podran
estar determinados por la afiliacion u orientaciéon politica. Quien esté al
servicio de los Municipios, de los estados, de la Republica'y demés personas
juridicas de derecho, publico o de derecho privado estatales, no podran
celebrar contrato alguno con ellas, ni por si ni por interpuesta persona, ni en
representacion de otro u otra, salvo las excepciones que establezcalaley.

Articulo 146. Plantea que:

Los cargos de los 6rganos de la administracion Publica son de carrera. Se
exceptlan los de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion,
los contratados y contratadas, los obreros y obreras al servicio de la
Administracion Pablicay los deméas que determine la Ley. El ingreso de los
funcionarios publicos y las funcionarias publicas a los cargos de carrera sera
por concurso publico, fundamentado en principios de honestidad, idoneidad
y eficiencia. El ascenso estara sometido a métodos cientificos basados en el
sistema de méritos, y el traspaso, suspension o retiro seré de acuerdo con su
desempefio. (p113)

2.3.2. Ley del Estatuto dela Funcion Pablica (2002), Gaceta Oficial N° 37.522

Capitulo 1V

Dela Evaluacion del desempefio

Articulo 57. Establece que:

Laevaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos en los 6rganos y
entes de la Administracion Publica comprendera el conjunto de normas y
procedimientos tendentes a evaluar su desempefio. Los Organos y entes de
la Administracion Puablica Nacional deberdn presentar al Ministerio de
Planificacion y Desarrollo, para su aprobacion, los resultados de sus
evaluaciones, como soporte de los movimientos de personal que pretendan
realizarse en el préximo afio fiscal y su incidencia en la némina del
personal activo, conjuntamente con el plan de personal, determinando los
objetivos que se estiman cumplir durante el referido gjercicio fiscal. (p 12).



Articulo 58. Dice que:

La evaluacion deberd ser realizada dos veces por afio sobre la base de los
registros continuos de actuacion gque debe llevar cada supervisor. En el
proceso de evaluacion, el funcionario debera conocer los objetivos del
desempefio a evaluar, los cuales seran acordes con las funciones
inherentes al cargo. (p 12).

Articulo 59. Egtablece que:

Tanto e Ministerio de Planificacion y Desarrollo como la oficina de los
recursos humanos de los diferentes entes y 6rganos incluidos en el
ambito de aplicacion de la presente Ley, estableceran los instrumentos de
evaluacion en el servicio, los cuales deberan satisfacer los requisitos de
objetividad, imparcialidad e integridad de la evaluacion. (p 12).

Articulo 60.

Establece que: La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos
serd obligatoria, y su incumplimiento por parte del supervisor o supervisora
sera sancionado conforme a las previsiones de esta Ley. (p 12).

Articulo 61. Plantea que:

Con base en los resultados de la evaluacion, la oficina de recursos
humanos propondra los planes de capacitacion y desarrollo del
funcionario o funcionaria publico y los incentivos y licencias del
funcionario en el servicio, de conformidad con la presente Ley y sus
reglamentos. (p 12).

Articulo 62. Reza que:

Para que los resultados de la evaluacion sean validos, los instrumentos
respectivos deberdn ser suscritos por € supervisor 0 supervisora
inmediato o funcionario o funcionaria evaluador y por € funcionario o
funcionaria evaluado. Egte Ultimo podra hacer las observaciones escritas
gue considere pertinente. Los resultados de la evaluacion deberdn ser
notificados al funcionario evaluado, quien podra solicitar por escrito la
reconsideracion de los mismos dentro de los cinco dias habiles siguientes
a su notificaciéon. La decision sobre el recurso gjercido debera notificarse
por escrito a evaluado. En caso de que esta decision incida
econdbmicamente en el egjercicio fiscal respectivo €l organismo
correspondiente debera notificarlo al Ministerio de Planificacion y
Desarrollo. (p 12).
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En los articulos antes referidos se implantan todas requerimientos que debe
poseer la evaluacion del desempefio en un organismo publico; es importante
conocerlos para establecer cual es el estado ideal en que se debe desarrollar la

evaluacion en la organizacién donde se realizo e estudio

2.3.3. Ley Orgéanica de Procedimientos Administrativos (1981) Gaceta
Oficial N° 37.310

Capitulo i

Disposiciones generales
Articulo 3

Los funcionarios y demas personas que presten servicios en la
administracion puablica, estan en la obligacion de tramitar los asuntos cuyo
conocimiento les corresponda y son responsables por las faltas en que
incurran. Los interesados podran reclamar, ante el superior jerarquico
inmediato, del retardo, omision, distorsion o incumplimiento de cualquier
procedimiento, tramite o plazo, en que incurrieren los funcionarios
responsables del asunto. Este reclamo deberd interponerse en forma escrita y
razonada y sera resulto dentro de los quince (15) dias siguiente. La
reclamacion no acarreara la paralizacion del procedimiento, ni obstaculizara
la posibilidad de que sean subsanadas las fallas u omisiones. Si el superior
jerarquico encontrare fundado el reclamo, impondra a infractor o
infractoras la sancion prevista en el articulo 100 de la presente Ley sin
prejuicio de la demés responsabilidades y sanciones a que hubiere lugar. (p.
3)
Capitulo 11

Delos actos administrativos

Articulo 7

Establece que: “Se entiende por acto administrativo, a los fines de esta Ley, toda
declaracion de caréacter general o particular emitida de acuerdo con las formalidades y
requisitos establecidos en la Ley, por los 6rganos de la administracion publica”. (p.
5).

Titulo I
Dela actividad administrativa
Capitulo |

Disposiciones generales
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Articulo 30

La actividad administrativa se desarrollaré con arreglo a principios de economia,
eficacia, celeridad e imparcialidad. Las autoridades superiores de cada organismo
velaran por el cumplimiento de estos preceptos cuando deban resolver cuestiones
relativas a las normas de procedimientos. (p. 9).

Capitulo V
Dela g ecucion delos actos administrativos

Articulo 78

“Ningun 6rgano de administracion podra realizar actos materiales que menoscaben
a perturben el gjercicio de los derechos de los particulares, sin que previamente haya
sido dictada la decision que sirva de fundamento atales actos”.



Tabla 1

Operacionalizacion delas Variables

57

DEFINICION
VARIABLES OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS
La evaluacion del
desempefio es una| Diagnostico Conocimiento | 1-2-
apreciacion sistemética 3-4-
Evaluacion | del desempefio de cada 5-6
de persona, en funcién de Evaluacion 7-8-
Desempefio | las actividades que 9-10
cumple, de las metasy | Evaluacion del Participacion 11-12
resultados que debe| Desempefio —13-
dcanzar y de s Criterios 14-15
potencial de desarrollo. _ 16—
(Chiavenato, 2007, p. 17
198) Resultados | 18- 19
Recursos
Un método es una serie Humanos 20
Método | de pasos sucesivos, Recursos 21
conducen a una meta. Factibilidad Técnicos
(Camacho, C. 2010, RecUrsos 22
p-27) Econ6émicos

Fuente: Vargas (2018)
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion esta enfocada en una investigacion de campo, ya que la
misma segun el autor Paella y Martins (2010), consideran que consiste en “la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar las variables. Estudia los fendmenos sociales en su ambiente
natural” (p.86). El investigador no manipula variables debido a que esto hace perder
el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta.

3.2. Nivel dela Investigacion

Del mismo modo, la investigacion comprende un nivel descriptivo, pues el autor
Kedinger, E. (2012), sefiala que; la investigacion descriptiva consiste en “la
caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con €l fin de establecer su
estructura o comportamiento” (p.24). Los resultados de este tipo de investigacion se
ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se

refiere.
3.3. Disefio de la I nvestigacion

De acuerdo al proposito, el estudio esta enmarcado en el enfoque cuantitativo, de
manera que Martinez, J. (2010), define el disefio no experimental como, “el
procedimiento de decision que pretende decir, entre ciertas alternativas, usando
magnitudes numeéricas gue pueden ser tratadas mediante herramientas del campo de
la estadistica” (p.82). ES por eso que la investigacion Cuantitativa se produce por la

causay efecto de las cosas.
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3.4. Modalidad dela Investigacion

En cuanto ala modalidad, es aplicativa, “ya que consiste en la elaboracion de una
propuesta, un plan, un programa, o un modelo, con solucién a un problema o
necesidad a un problema o necesidad de tipo practico”. (Mercado, O. 2008. p.25).

3.5. Metodologia de la I nvestigacion:
La elaboracion del presente estudio se realizé através de las siguientes fases:

a.- Fase Diagnéstica. En esta etapa se efecttio un diagnéstico de la forma como se
realizan el proceso de evaluacion en la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A.” el mismo se efectuara a través de una observacion directa por la
investigadora.

b.- Fase Bibliografica. En esta fase se gjecutd una exhaustiva revision bibliografica,
con el objeto de recabar informacion relevante al problema objeto de estudio, para el

desarrollo de la investigacion.

c.- Fase de Planteamiento y Fundamentacion tedrica de la investigacion. Aqui se
desarrollo la  descripcion detallada de la problemética y se desarrolld la
formulacion y delimitacion del problema a estudiar, junto a los objetivos y a la
importancia del estudio. Del mismo modo y en base a la recopilacion de
informacién a través de la consulta bibliogréfica, trabajos de investigacion, que se

recabaron en la fase anterior se realizd la fundamentacion tedrica de lainvestigacion.

d.- Fase de Ejecucién y evaluacion. En esta etapa se procedio a gjecutar la propuesta
de un modelo de evaluacion de desempefio para la Empresa Regional “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A.”

3.6. Pablacién y Muestra

3.6.1. Poblacion: La poblacidn para esta investigacion fue seleccionada en funcién

de las personas que laboran en la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes
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C.A.”. Para Balestrini, (2002), indica que la poblacién se define como: "el conjunto
de elementos cuyas caracteristicas se tratan de estudiar, y acerca de la cual se desea

informacion™ (p. 27).

En este caso la poblacion se constituyd por 50 trabajadores que laboran en la

Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”

3.6.2. Muestra

La muestra segin Camargo (2009), es"el subconjunto de la poblacion que se elige
para observar y a partir del cual se trata de conocer las caracteristicas de la poblacion”
(p.79). En tal sentido, la muestra es de tipo censal, pues se consideran todos los
individuos que conforman la poblacion de acuerdo a tamafio de la misma manera
expresa con relacion al tipo de muestra que “la muestra censal es aquella porcion que

representa toda la poblacion”. (p.23).
3.7. Técnica e lnstrumento de Recoleccion de Datos
3.7.1. Técnica

Para la obtencion de los datos se utilizara como técnica la encuesta la cual es
definida por Villafranca (2004), como “un método que permite obtener informaciény
opciones, sugerencia y recomendaciones mediante las técnicas de la entrevista y el

cuestionario” (p.42)
3.7.2. Instrumento

El instrumento segin Mérquez (2000), se define como “un conjunto de
alternativas gque recogen la opinién o respuesta de los encuestados”. (p.29) En
atencion a la definicion planteada el instrumento utilizado en la recoleccion de los
datos fue un cuestionario estructurado contentivo de veintidés (22) preguntas tipo
lickert con cuatro (4) alternativas de respuestas que han sido delimitadas por €l

investigador (Siempre, Casi Siempre, Algunas Vecesy Nunca). (Ver anexo 2).
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3.8. Validez y Confiabilidad

Todo instrumento necesita ser probado para garantizar la pertinencia de los datos
recogidos con las caracteristicas de la investigacion. Una vez elaborado se necesita
administrarlo experimentalmente con el fin verificar su validez, confiabilidad, asi
como su operatividad, para corregirlo antes de aplicarlo a toda la muestra
seleccionada

3.8.1. Validez

Para la validacion del instrumento se procedio a entregar un ejemplar denominado
Validez de Contenido. Este instrumento especifica los objetivos de la investigacion,
la operacionalizacion de las variables y los items que se aplicaran a la poblacion a
estudiar, con el fin de que estas sean equiparadas, para ello se tomara en
consideracion el juicio de 3 expertos, tomando en cuenta € nivel de claridad y
redaccion de cada uno de los items; para dejar por sentada la validez del instrumento
gue através del juicio de estos.

Es asi, que durante esta etapa se reviso la redaccion e intencidn de preguntas con la
intencion de evitar ambigliedades, tanto de contenido como de formulacion, 1o que
permitid hacer los ajustes y correcciones sugeridas por los expertos antes de

aplicarlos a la muestra definitiva.

3.8.2. Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento segun Arocha (2008), resalta la vinculacion
estrecha que éstatiene con la validez del instrumento. Esto lo expresa en la siguiente
frase: “Siempre se debe estimar la validez del instrumento que se va a utilizar en la
investigacion, ya que esto también garantiza la confiabilidad.” (p. 107). Lamisma se
expresa a través de un coeficiente de correlacion, generalmente es la capacidad del
instrumento para registrar 1os mismos resultados en repetidas ocasiones, con la misma
muestray bajo las mismas condiciones.

La confiabilidad se obtuvo a través de la aplicacion de una prueba piloto, paralo

cual se procedi6 de la siguiente manera se seleccionaron al azar cinco (5)
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trabajadores, pertenecientes a la muestra seleccionada, luego se les hizo una fase de
motivacion con el fin de informarles sobre la actividad arealizarse para contar de esta
manera con la colaboracion requerida para tales efectos, procediendo de inmediato a
entregarles una version preliminar del instrumento. A los datos obtenidos en esta

prueba se les aplicara el coeficiente de consistencia interna Alfa de Crombach (oc).

Laférmula parael mismo es:

el

ek > g2

En donde:
o = Coeficiente de confiabilidad de los items

K = NUmero de items
i = Varianza de cada items

Y Si 2= Sumatoria de las Varianza de los items

>St? = Varianza de los puntajes de la prueba

Los rangos y magnitudes de confiabilidad se expresan segin Ruiz, B. (2002, p.39)

de la siguiente manera:

Fuente: Ruiz. (2012).

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Segun Arias (2006) describen que “El Coeficiente de Alpha requiere una sola
administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y
1” (p. 42). Este procedimiento dio como resultado una consistencia interna de 0,72

gue determind que las preguntas formuladas podian ser comprendidas y respondidas
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por los entrevistados, ya que a medida que el resultado se aproxima a 1, se puede

asegurar que existe una alta confiabilidad del instrumento.

3.9. Técnica para e Analisisde Datos

Latécnica utilizada en la presente investigacion para el andlisis de los datos fue la
aplicacion del instrumento estadistico correspondiente a este tipo investigacion
(registro, clasificacion, codificacion, tabulacion y andlisis) como lo es el andlisis
porcentua de los items agrupados por dimensiones e indicadores, para luego llegar a
la representacion gréafica de los resultados.

A través del mismo se calcula el porcentaje de representacion de cada uno de los
items realizados en la encuesta aplicada a personal de la Empresa Regional
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.” y que representa  cada uno de los
indicadores, posteriormente se representaran en tablas con sus respectivos anélisis e
interpretacion.

En este sentido, Mercado J. (2008), afirman que la estadistica descriptiva es: “la
parte més antigua de la estadistica, integrada por un conjunto de técnicas para la
organizacion, presentacion grafica y calculo de cantidades “representativas” de un
grupo de datos.” (p. 42). Después de aplicar el instrumento, se procedio a clasificar
los datos suministrados por los encuestados incluidos, a fin de clasificarlos y
ordenarlos sistematicamente para ser analizados e interpretarlos de acuerdo a los
objetivosy las variables delimitadas en la presente investigacion.

En este sentido, se tabularon las respuestas de cada item, elaborando tablas de
frecuencias por indicadores. Pogeriormente, se proyectaron los resultados en

porcentgjes, se agruparon y presentaron en el informe final con su respectivo analisis.



CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Analisiseinterpretacion delos Resultados

La funcién del andlisis es decisiva en el proceso de investigacion, por cuanto es
un paso previo que va a permitir, sintetizar e interpretar los resultados obtenidos a
la luz de los conocimientos tedricos que fundamentan el estudio, los procesos de
andlisis e interpretacion estan estrechamente relacionados, sin embrago son
diferentes, para Sabino (2000), € analisis “significa descomponer un todo en sus
partes constitutivas para su mas concienzudo examen” (p.59)

Igualmente Camargo (2006), establecid que la interpretacion “es el proceso
mental mediante al cual se trata de encontrar un significado mas amplio a la
informacién empirica recabada” (p.118). Posteriormente a la conclusion del proceso
de recoleccion de datos se hace una exposicion de los resultados y el andlisis de las
entrevistas aplicadas a los trabgjadores de la Empresa Regional “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A.”, con el objetivo de mostrar los resultados arrojados por €l
instrumento de investigacion.

Consecutivamente en base a dicha tabulacion se elaboraron las respectivas
tablas de datos para cada item, basado en las dimensiones y sus indicadores, los
cuales dieron origen a los resultados finales que al mismo tiempo son presentados
en forma de gréficos porcentuales para la interpretacion de cada una de las
dimensiones.

Las variables definidas en el presente estudio, fueron:

- Evaluacion de Desempefio

- Méodo de evaluacién de desempefio

A continuacion, se desglosan el indicador “Conocimiento” perteneciente a la

variable Evaluacion del Desempefio de la dimension diagnostico
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Tabla 2

Variable: Evaluacion de desempefio
Dimension: Diagnéstico
Indicador: Conocimiento

Tabla 2 Conocimiento

ITEMS SIEMPRE CAS| ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE VECES
F % F % F % F %
1 10 20 0 0 15 30 25 50
2 45 90 0 0 5 10 0 0
3 30 60 15 30 0 0 5 10
4 0 0 0 0 10 20 40 80
5 0 0 5 10 15 30 30 60
6 8 16 0 0 18 36 24 48
Promedio 31% 7% 21% 41%

Fuente: Instrumento aplicado. Vargas (2018)

Como se observa en la tabla anterior; con respecto al item uno (1), el 20% de los
entrevistados respondieron que siempre conocen lo que es la evaluacion del
desempefio; en tanto que & 30% sostuvo que algunas veces y € 50% que nunca
conocian lo que es la evaluacion del desempefio.

Asi mismo en el item dos (2), € 90% de los sujetos entrevistados contestaron que
siempre consideran que la evaluacion del desempefio es importante para la Empresa
Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”: mientras que el 10% respondio
gue algunas veces era importante.

Por otro lado en lo concerniente al item tres (3), el 60% de la muestra dijo que
siempre era importante que su desempefio fuera evaluado, asi el 30% manifestd que
algunas veces y el 10% que nunca era importante.

Asi mismo en el item cuatro (4), €l 20% de las unidades de andlisis encuestadas
respondieron que algunas veces conocian los objetivos que se pretenden alcanzar con
la evaluacion del desempefio, en tanto que el 80% sostuvo que nunca lo conocian.

En el item cinco (5), & 10% de los entrevistados respondieron que casi siempre en

la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”: se toman decisiones
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administrativas considerando los resultados de la evaluacion de desempefio de los
trabajadores; en tanto que € 30% de los sujetos manifestd que algunas veces Y el
60% que nunca se toma en cuenta estos resultados.

En lo concerniente a item seis (6); el 16% de las unidades de andlisis
respondieron que siempre perciben que su carrera se desarrolla dentro de la Empresa
Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”: de acuerdo con su desempefio, en
tanto que el 36% manifest6 que algunas vecesy el 48% que nunca era de esa forma.

El promedio alcanzado por € indicador conocimiento fue de un 40% de respuestas
favorables y un 62% de respuestas desfavorables; 1o cual indica que los trabajadores
de la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, desconocen lo que
es un método de evaluacion de desempefio ya que en dicha empresa no se aplica esta
evaluacion, lo que repercute de forma negativa en la toma de decisiones
administrativas.

La segunda dimension correspondiente a la primera variable fue Evaluacion del
desempefio la cual fue desglosada en cuatro indicadores, el primero de ellos fue
“Evaluacion”, medido por cuatro (4) items del cuestionario aplicado: Evaluacion
Participacion, Criterios, Resultados

A continuacion se presentan los resultados del primer indicador “Evaluacion”

Tabla 3

Variable: Evaluacion de Desempefio
Dimensién: Evaluacion del desempefio
Indicador: Evaluacion

Tabla 3 Evaluacién

ITEMS SIEMPRE CASI ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE VECES

F % F % F % F %

7 0 0 0 0 12 24 38 76

8 0 0 0 0 15 30 35 70
9 0 0 0 0 0 0 50 100

10 5 10 0 0 10 20 35 70
Promedio 3% 0% 18% 79%

Fuente: Instrumento aplicado. Vargas (2018)
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En el cuadro precedente, se observa en el items 7; que el 24% de los trabajadores
entrevistada respondieron que algunas veces se evalla e cumplimiento de sus
funciones en la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, mientras
gue el 76% sostuvo que nunca se evallia su desempefio.

Igualmente en el item 8; el 30% de los sujetos encuestado manifesté que algunas
veces se planifica con anticipacion la Evaluacion del Desempefio, mientras que el
70% respondio que nunca se planifica. Del mismo modo en el item 9: el 100% de las
unidades de andlisis respondié que nunca conocen el Método que se aplica en la
Empresa Regional ‘“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, para evaluar el
desempefio. Por otro lado; en relacion a item 10; el 10% de los trabajadores
entrevistados contestaron que siempre reciben orientaciones para la mejora de su
rendimiento, en tanto que el 20% manifestd que algunas veces las recibia 'y el 70%
dijo que nunca les daban orientaciones para mejorar su desempefio.

En promedio la dimension Evaluacion de desempefio alcanzo un 3% de respuestas
favorables y un 97% de respuestas desfavorables |o que indica que los trabajadores de
la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, desconocen la forma
de realizar la evaluacion de su desempefio y no reciben orientaciones para la mejora
de su rendimiento laboral.

El segundo indicador de la dimension “Evaluacion del desempefio” fue
“Participacion”, el cual fue medido por tres (3) items del instrumento aplicado, a
continuacion se presentan estos resultados:

Variable: Evaluacion de Desempefio
Dimensién: Evaluacion del desempefio
Indicador: Participacion

Tabla 4 Participacion

ITEMS SIEMPRE CASI ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE VECES
F % F % F % F %
11 3 6 0 0 12 24 35 70
12 15 30 0 0 8 16 27 54
13 0 0 0 0 6 12 44 88
Promedio 12% 0% 17% 71%

Fuente: Instrumento aplicado. Vargas (2018)
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Como se observa en el cuadro anterior en el items 11; el 6% de los sujetos
encuestados respondieron que siempre es evaluado por el Gerente de Recursos
Humanos, en tanto que e 24% contesto que algunas veces y el 70% que nunca era
evaluado por e Gerente de Recursos Humanos.

Igualmente en el items 12; el 30% de las unidades de andlisis manifestd que
siempre autoevalUa su desempefio mientras que el 16% planteo que algunas veces lo
hace y el 88% que nunca se autoevalla.

En cuanto a items 13; el 12% de los trabajadores entrevistados manifestaron que
algunas veces los miembros de la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A.”, se involucran en el proceso de Evaluaciéon del Desempefio; mientras
gue el otro 88% sostuvo que nuncalo hacen.

En promedio el indicador ‘“Participacion” alcanz6 un 12% de respuestas
favorables y un 88% de respuestas desfavorables; 1o cual indica que los trabajadores
de la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, no participan en la
evaluacion de su desempefio; ni se autoevallan

El tercer indicador de la dimension “Evaluacion del desempetio fue “Criterios” , el
mismo fue medido por cuatro (4) items del instrumento aplicado, estos resultados se
muestran a continuacion:

Variable: Evaluacion de Desempefio
Dimensién: Evaluacion del desempefio
Indicador: Criterios

Tabla 5 Criterios

ITEMS SIEMPRE CAS ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE VECES

F % F % F % F %
14 20 40 0 0 10 20 20 40
15 5 10 0 0 13 26 32 64
16 0 0 7 14 13 26 30 60
17 0 0 0 0 0 0 50 100
Promedio 13% 3% 18% 66%

Fuente: Instrumento aplicado. Vargas (2018)
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Como se observa en el cuadro precedente en el items 14; el 40% de la muestra
encuestada sostuvo que siempre se evalla a todos los trabajadores bajo los mismos
criterios. Mientras que el 20% de los sujetos contesto que algunas vecesy el 40% que
nuncase evaluaba a lostrabajadores bajo los mismos criterios.

Por otro lado, en el item 15; el 10% de los sujetos encuestado manifesté que
siempre se toman en cuenta las actividades de cada cargo para evaluar el desempefio
de cada trabajador; en tanto que e 26% alego que algunas veces se tomaban en
cuentay el 64% sostuvo que no se hacia.

En lo que respecta al item 16; el 14% de las unidades de andlisis entrevistados
manifestaron que casi siempre se toman en cuenta las responsabilidades inherentes a
su cargo al evaluar su desempefio mientas que el 26% respondié que algunas veces
son tomadas en cuenta al momento de ser evaluados 'y el 30% restante respondio que
nunca eran tomadas en cuenta. Similarmente, en lo que respecta al item 17; el 100%
de las unidades de andlisis manifestaron que nunca conocen los criterios bajo los
cuales es evaluado su desempefio.

El promedio alcanzado por € indicador “Criterios” alcanzo un 16% de respuestas
favorables y un 84% de respuestas desfavorables; 1o cual indica que los trabajadores
de la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, desconocen los
criterios bajo los cuales serealiza la Evaluacion de su Desempefio.

El cuarto indicador de la dimension “Evaluacion de Desempeiio fue “Resultados”,
el cual se midié por dos items del instrumento aplicado; estos resultados se muestran
en lasiguiente tabla

Variable: Evaluacion de Desempefio
Dimension: Resultados
Indicador: Resultados

Tabla 6 Resultados

ITEMS SIEMPRE CAS ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE VECES
F % F % F % F %
18 0 0 0 0 16 32 34 68
19 0 0 0 0 0 0 50 100
Promedio 0% 0% 16% 84%

Fuente: Instrumento aplicado. Vargas (2018)



70

En el cuadro anterior se puede evidenciar que en el items 18; el 32% de la
poblacion entrevistada manifesté que algunas veces conocia la valoracidn gque reciben
las actividades que realiza; mientras que el 68% sostuvo que nunca conoce estas
valoraciones.

Igualmente en el items 19; el 100% de las unidades de andlisis encuestadas
respondieron que nunca se les informaban los resultados de su Evaluacion del
Desempefio.

En promedio el indicador “Resultados” alcanzd un 16% de respuestas favorables
y un 84% de respuestas desfavorables; lo cual indica que los empleados de la
Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, no son informados de los
resultados de la Evaluacion de su Desempefio

La segunda variable definida en la presente investigacion fue “Método”; la cual se
desgloso en la dimension “Factibilidad”. Con tres indicadores como lo son: Recursos
Humanos, Recursos Técnicos y Recursos Econdmicos. Estos resultados se muestran
en lasiguiente tabla:

Variable: Método
Dimension: Factibilidad
Indicador: Recursos Humanos, Técnicos 'y Econdmicos

Tabla 7 Recur sos Humanos, Técnicosy Econdmicos
ITEMS SIEMPRE CAS| ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE VECES

F % F % F % F %
20 20 40 0 0 30 60 0 0
21 40 80 0 0 10 20 0 0
22 50 100 0 0 0 0 0 0
Promedio 73% 0% 27% 0%

Fuente: Instrumento aplicado. Vargas (2018)

En el cuadro precedente, en lo relacionado al item 20; se observa que el 40% de
los sujetos encuestados respondio que la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos

Cojedes C.A.”, siempre cuenta con recursos humanos capacitado para desarrollar un
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método para la Evaluacién de Desempefio a talento humano, pero e 60% contestd
gue hunca cuenta con este recurso.

De igual manera, en el items 21; el 80% de la muestra entrevistada respondié que
la Empresa Regional “Desarrollos Hidréulicos Cojedes C.A.”, siempre cuenta con
recursos técnicos para implementar un Méodo para Evaluacion de del talento
humano que labora en dicha empresa

Sin embargo; en el item 22; el 100% de los trabajadores encuestado manifestaron
gue la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, Si cuenta con
recursos econdmicos para desarrollar un Método para la Evaluacion de Desempefio
del talento Humano que laboraen ella.

En promedio la Dimension Factibilidad acanzd6 un 73% de respuestas
favorables y un 27% de respuestas desfavorables; lo cual indica que la Empresa
Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”, cuenta con recursos Humanos,
Técnicos y Econdémicos para la realizacion y aplicacion de un Método para la

Evaluacion del Desempefio del Talento Humano.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

5.1. Mé&odo de Evaluacion de Desempefio del Talento Humano de la Empresa
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, del municipio Ezequiel Zamora del estado
Cojedes.

5.2. Fundamentacion

Las organizaciones del sector publico se encuentran expuestas a una observacion
constante, lo cual genera que sus trabgjadores y directivos, tengan una
responsabilidad adicional ante la sociedad, aparte de la que les es propia como es la
prestacion de un servicio eficaz a la comunidad en la que se desarrollan sus
actividades. Cada accion que realizan los funcionarios publicos repercute en el
ambito donde prestan sus servicios. Por tanto evaluar al personal en los organismos
publicos es una actividad cuyos resultados pueden ser de utilidad a la comunidad en
general.

De alli que para Heredia, A. (2009), la evaluacion del desempefio se refieraa “una
serie de factores 0 aspectos que apuntan directamente hacia la productividad y la
calidad en el cumplimiento de un puesto de trabajo.” (p. 139). En este ambito la
evaluacion del desempefio cobra vital importancia; ya que, a través de ella en
cualquier institucion se puede revisar y analizar la manera como las personas llevan a
cabo su trabajo, de este modo determinar de manera objetiva si los trabajadores estan
cumpliendo con los niveles de productividad esperados. La evaluacion del
desempefio, permite determinar cud es la contribucion de los trabajadores a la
productividad de la organizacion, e identificar las debilidades y fortalezas en el
desempefio, lo que conlleva a disefiar estrategias para valorar y afianzar el
desenvolvimiento laboral que se corresponda con los estandares exigidos, asi como

reorientar el desempefio que difiera de las expectativas del cargo
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Cabe destacar que; resulta importante relacionar las ventajas y desventajas de la
Evaluacion del Desempefio propuestas con la empresa estudiada (Desarrollos
Hidraulicos Cojedes S.A.), las cuales se expresan seguidamente:

En relacion a las ventgjas. Para el director de la empresa este estara interesado en
evaluar el desempefio de sus trabajadores, contando con un sistema que sea objetivo,
también es ventajoso que se propongan medidas que permitan elevar el desempefio de
los trabajadores, ademés la evaluacion mejorara la comunicacion entre el Gerente y
los subordinados, lo que hace que el trabajador conozca el sistema de evaluacion y
confié en él y puedan saber cudl es su desempefio.

En relacion a las ventajas para el subordinado; los empleados de la Empresa
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes S.A”, se benefician al conocer que aspectos son
evaluados por €l director y conoce también cuales son las expectativas que la empresa
tiene de él en relacion a su desempefio, asi como también conocera cuales son las
medidas que se tomaran al momento de mejorar su desempefio, del mismo modo a
través de la evaluacion el trabajador podra autoevaluar y autocriticar su desarrollo en
el cargo que desempefia.

En cuanto a las ventajas para la Empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes S.A”,
esta puede evaluar de forma objetiva su desarrollo en cuanto al potencial del talento
humano que posee, igualmente conocera cuales son los trabagjadores que necesitan
entrenamiento y cuales pueden ser tomados en cuenta para ascensos y transferencias,
por otra parte puede ofrecer oportunidades de crecimiento y estimular la
productividad de estos.

Ahora bien, en lo relativo a las desventgjas se tiene que, estas se derivan de la no
aplicacion de la Evaluacion del Desempefio, considerando las desventgjas para el
gerente de la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes S.A”, a no realizar
esta evaluacion no podra hacer disposiciones ni medidas para mejorar el desempefio
de los empleados subordinados a él, y la comunicacion entre empleados y director se
hara dificultosa, por lafalta de este sistema de evaluacion.

Por otro lado las desventgjas en cuanto a los empleados, estos no podran conocer

cudles son los aspectos que valora la Empresa en relacion a su desempefio.
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Igualmente no se entera de cuales son las expectativas que el director espera en
relacion a su trabajo, también tendré dificultad para realizar su autoevaluacion y auto
criticade su desarrollo.

Por ultimo se encuentran las desventajas para la Empresa “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes S.A”, lacual no podra evaluar de manera objetiva su desarrollo institucional,
en relacién al potencial humano que labora en la misma; Tampoco podra conocer que
empleados necesitan entrenamiento y cudles pueden ser tomados en cuenta para la
aplicacion de ascensos y transferencias, obstaculizando el proceso de toma de
decisiones; ni tampoco podra ofrecer oportunidades de crecimiento, ni motivar la
productividad de sus empleados, lacual es observadasi seaplica laevaluacion del
desempefio de los mismos.

A modo de resumen se considera que la evaluacion y mejora del desempefio tiene
una gran importancia ya que mediante esta via el personal se motiva y se enfrasca en
la consagracion de su labor, para lograr un mejoramiento de su accion fundamental, se
siente mas responsable y con mucha més voluntad para guiar su proa hacia el futuro y

mas comprometido con su desempefio
5.3 Objetivosdela Propuesta

5.3.1. Objetivo General
Aplicar un Método de Evaluacion para el Desempefio del Talento Humano de la
Empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, del municipio Ezequiel Zamora del

estado Cojedes.

5.3.2. Objetivos Especificos

e Formar a los trabajadores para 10 que se espera de él en el desempefio de su
trabajo, de los aspectos positivos del mismo y de aquellos en que se requiera

mejoria.

e Proporcionar a la Empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, un

instrumento que permita disminuir las influencias subjetivas en la evaluacion, asi
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como analizar los logros, aportes, fortalezas y &reas de mejoramiento de los
empleados, con el fin de crear e implementar estrategias para su promocion y
desarrollo.

e Determinar los problemas en los procesos, asignacion de recursos y funciones
gue puedan estar afectando el desempefio del personal y organizacional de la de

la. Empresa “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, del municipio Ezequiel

Zamora del estado Cojedes.

5.4. Prop6sitos de la propuesta

Los propdsitos de la Evaluacion del Desempefio son clasificados por Bohlander,
G; Snell, S. y Sherman, A. (2001) dela siguiente manera:

e Propésitos Administrativos: desde el punto de vista de la administracion,
los programas de evaluacion brindan informacion Util para toda la variedad
de programas de administracion de recursos humanos, asimismo, dicha
evaluacion tiene una relacion directa con otras muchas funciones de
recursos humanos, como las decisiones de promocion, transferencia y
despido.

e Propésitos de Desarrollo: desde el, punto de vista del desarrollo
individual, la evaluacion brinda retroalimentacion esencial para analizar las
fortalezas y debilidades, asi como para mejorar el desempefio. Sea cual sea
el nivel de desempefio del empleado, €l proceso de evaluacion brinda una
oportunidad para identificar los puntos de andlisis, eliminar cualesquiera
problemas potenciales y establecer nueva metas para acanzar un

desempefio mayor. (p. 313)

5.5. Funcionamiento del M é&odo de Evaluacion del Desempefio

El Departamento de Talento Humanos es el encargado de la planeacion, disefio,

implementacion del proceso, asesoria, registro, andlisis de resultados y determinacion
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de los pasos de accion para la retroalimentacion.
5.6. Responsables de la Evaluacion de Desempefio

Se involucrara a todos los empleados de la Empresa Regional “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A” designando en algunos la responsabilidad de realizar
evaluaciones, entrevistas de notificacion de resultados y retroalimentacion, previa
capacitacion y acreditacion. Todo evaluador debe tener como minimo una relacion
laboral de 6 meses con el evaluado.

En lo que respecta al auto evaluacion, todo trabajador esta capacitado para la
misma. La funcion de evaluador “Superior Jerarquico” serd designada a todo
trabajador con personal a su cargo; la funcion de evaluador “Subalterno y colega”
sera designada aleatoriamente a trabajadores que tengan esa relacion con el evaluado,

y laauto evaluacion larealizara cada trabajador.
5.7. Tipos de evaluadores

Segun larelacion laboral con el evaluado se establecen los siguientes tipos de
a) Superior Jerarquico: Jefe inmediato superior del evaluado, generalmente serd un
evaluador.
b) Subalterno: Trabajador que esta bajo la direccion inmediata del evaluado. Se
podra asignar de uno a dos evaluadores.
c) Colega: Trabajador que tiene un puesto de nivel similar que el del evaluado, y
tiene relacion laboral constante con el mismo. Se podra asignar de uno a dos
evaluadores.

d) Auto evaluador: Trabajador que se evalla a si mismo.
5.8. Ambito de aplicacion

El Método de Evaluacion del Desempefio se aplicé en la Empresa Regional
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”; el mismo fue aplicado en forma obligatoria
por la Gerencia de cada departamento, a cada uno de los empleados a su cargo, a

través de los formularios disefiados para este efecto. EI mismo se aplico a todos los
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empleados que tienen a partir de un afio en la empresa y sucesivamente cada afio de
acuerdo con el periodo establecido: evaluaciones generales semestrales o anuales. Se
incluyen todos los departamentos y todos los niveles de la escala jerérquica.

Tabla8

Costo del M étodo de Evaluacion propuesto

MATERIALES CANTIDAD P.UNITARIO | TOTAL

10 Resma 2.400,00 24.000,00
Hojas de papel bond

2 Caja 750,00 1.500,00
Boligrafos

200 Copias 100,00 20.000,00
Copias

1Especialistas | 10.000,00 10.000,00
Pago de Facilitador

70.000,00 70.000,00
Logistica
125.500,00

TOTAL

Fuente el autor (2018)
5.9. Aplicacion y Evaluacion del M éodo de Evaluacion del Desempefio

La aplicacion del Método de Evaluacion del desempefio en la Empresa Regional
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, se realizdé durante la primera quincena del
mes de noviembre del afio 2016, contando con la participacion de un gerente de cada
departamento, en su primera fase; lo cual ha ganado bastante aceptacion entre el
personal de la gerencia, logrando la sensibilizacion de los mismos reconociendo la
importancia que tiene la puesta en marcha de este proyecto.

En una segunda fase se realiz6 la capacitacion através de talleres a los empleados
para que conocieran el Méodo de Evaluacion que la Empresa “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A”, va a utilizar a partir de este momento y de esa manera ir

familiarizandose con el mismo, para de esa forma conocer os requerimientos de cada
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uno de sus cargos y que espera la Empresa de su labor en la misma para luego realizar
la retroalimentacion y asesoria necesaria; asi como también el otorgamiento de
recompensas, meritos, ascensos y estimulos. Este punto es importante, ya que el
interactuar directamente con los principales actores que manejaran el Méodo de
Evaluacion, permitié establecer didlogos sobre los procesos que debe cumplir,
verificando cada competencia a ser evaluada.

Estos talleres se realizaron en un horario establecido con la direccion general de la
empresa en ellos se explicara a los trabgjadores en que consiste el método de
evaluacion para que se vallan familiarizando con el mismo y poder de esta forma ser
més objetivo ala horade aplicarlo. Se les explicara también cada una de las partes del
método de evaluacion y que funcidn tienen.

A través de la fase de observacion del investigador se logré constatar €l
compromiso adquirido por los responsables de la aplicacion del Método de
Evaluacion por competencias y la mayor responsabilidad hacia los procesos
administrativos, identificandolos con los principios organizacionales de la Empresa
“Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”, Asi mismo se verificd una mejor
interrelacion e integracion de los trabajadores con la gerencia, sintiéndose
identificados con la Mision — Vision de la misma.

Como consecuencia de lo antes descrito se ha comenzado a establecer por parte de

la gerencia el cronograma de evaluacion con sus respectivos responsables.
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METODO DE EVALUACION DE DESEM PENO
INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO

e Leer cuidadosamente el formulario antes de llenarlo.

e Este formulario debe ser llenado por el supervisor o jefe inmediato del
empleado.

e Debe ser llenado con 14piz de tinta (boligrafo), sin enmiendas ni tachaduras

gue puedan ocasionar dudas acerca de la autenticidad del instrumento.

e Marque con una X el estandar correspondiente al parametro que mejor refleje
el desempefio del trabajador.

FORMATOS

—= g "~ DESARROLLOS
s @ HiDRAULICOS
— Il " COJEDES, C. A.

- - ErrIppresa Adscrita ol NMIINEA

EVALUADO: DESCRIPCION DEL CARGO:

EVALUADOR: DESCRIPCION DEL CARGO:

FECHA DE LA EVALUACION:
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ASPECTOS CONDUCTUALES

PARAMETROS

ESTANDARES

Asistencia

) Falta al trabajo con mucha frecuencia.
) Ocasionalmente falta al trabajo.
) Siempre asiste al trabajo

Puntualidad

) Casi nunca llega puntualmente.
) Regularmente llega con puntualidad.
) Siempre llega puntualmente

Responsabilidad

) Casi hunca cumple con sus obligaciones.
) Normalmente cumple con sus obligaciones.
) Siempre cumple con sus obligaciones.

Apariencia Personal

) Es descuidado con su apariencia personal.
) Se preocupa por su apariencia personal.
) Es muy cuidadoso con su apariencia personal.

Organizacion en €
trabajo

) Es poco organizado en su trabajo.
) Por lo general es organizado en su trabajo.
) Siempre es organizado en su trabajo.

Capacidad Analitica

PlwdROdDNRPRONRPRONDNEREONE
NN AN AN AN AN AN N AN AN NSNS S/

) Tiene una baja capacidad para analizar y emitir
propuestas en su trabajo.

) Tiene una buena capacidad para analizar y emitir
propuestas en su trabajo.

) Demuestra una profunda capacidad para analizar y
emitir propuestas en su trabajo

N
~

3. (

Capacidad de
Comunicacion

1. ( ) Espoco comunicativo con sus comparierosy el publico
en general.

2. () Tiene buena comunicacion con sus comparnierosy el
Publico en general.

3. ( ) Demuestra una excelente capacidad de comunicacion
con sus comparierosy el publico en general.

Interés por €
trabajo

) Manifiesta poco interés por su trabajo.
) Manifiesta interés por su trabajo.
) Manifiesta un gran interés por su trabajo.

Trabajo en Equipo

) Contribuye poco con el trabajo en equipo.
) Regularmente hace aportes al trabajo de equipo.
)

1.(
2. (
3.(
1.(
2. (
3. () Hace muchos aportes a trabajo en equipo.
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ASPECTOSTECNICOS

PARAMETROS

ESTANDARES

Administracion
de Recursos

1. ( ) Demuestra poca habilidad para planificar y organizar y
controlar los recursos.

2. () Demuestra habilidad para planificar y organizar y
controlar los recursos

3. () Demuestra gran habilidad para planificar y organizar y
controlar los recursos

Ordenesde
servicio

1. ( ) Casi nuncatiene a dia los tramites relacionados con las
ordenes de servicios.
2. ( ) Regularmentetiene al dia los tramites relacionados con
las ordenes de servicios.
3. ( ) Siempretiene al dia los tramites relacionados con las
ordenes de servicios

Presentacion de

1. ( ) Casi nuncatiene al dialos informes de actividades o

informes de informes descriptivos
actividadeso 2. () Regularmentetiene al dia los informes de actividades o
informes informes descriptivos
descriptivos 3. () Siempretiene al dia los informes de actividades o
informes descriptivos
1. ( ) Demuestra poca habilidad para garantizar el cumplimento
del trabajo e implementa medidas correctivas.
Control de 2. () Demuestra habilidad para garantizar el cumplimento del
Gestion trabajo e implementa medidas correctivas.

3. () Demuestra excepcional habilidad para garantizar el
cumplimento del trabajo e implementa medidas correctivas
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PUNTUACION
RANGO CATEGORIA
13 A 18 DESEMPENO DEFICIENTE
19 A 25 DESEMPENO ACEPTABLE
26 A 32 DESEMPENO SATISFACTORIO
33 ymas DESEMPENO NOTABLE
SUGERENCIAS
FIRMA DEL FIRMA DEL FIRMA DEL
EVALUADO EVALUADOR DIRECTOR

FECHA:

FECHA: FECHA:
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Para la aplicacion del méodo de evaluacion de desempefio, se tomd una muestra
constituida por los trabajadores de la coordinacion de talento humano, alos cuales el
Gerente de la misma, aplicd a sus trabajadores la evaluacion del desempefio cuyos
resultados en los aspectos conductuales y técnicos fueron:

1.- Aspectos conductuales:

- ASISTENCIA: Ocasionalmente faltan al trabajo

- PUNTUALIDAD: Regularmente llegan con puntualidad a su trabajo.

- RESPONSABILIDAD: Normalmente cumplen con sus obligaciones asignadas.

- APARIENCIA PERSONAL: Se preocupan por su apariencia personal, sin
embargo presentan fallas en el uso del uniforme.

- ORGANIZACION EN EL TRABAJO: Por lo general son organizados en su
Trabajo.

- CAPACIDAD ANALITICA: Tienen buena capacidad para analizar pero no
realizan propuestas en el trabajo.

- CAPACIDAD DE COMUNICACION: Son poco comunicativos con sus
comparieros, existen barreras en el proceso de comunicacion institucional.

- INTERES POR EL TRABAJO: Manifiestan interés por su trabajo, cumpliendo
solo sus funciones especificas.

- TRABAJO EN EQUIPO: Contribuyen poco con el trabajo en equipo.
2.- Aspectos técnicos

- ADMINISTRACION DE RECURSOS: Demuestran poca habilidad para para
planificar, organizar i controlar |os recursos.

- ORDENES DE SERVICIO: Regularmente tienen al dia los tramites relacionados
con las 6rdenes de servicio.

- PRESENTACION DE INFORMES DE ACTIVIDADES O INFORMES
DESCRIPTIVOS: Regularmente tienen al dia los informes de actividades o
informes descriptivos.

- CONTROL DE GESTION: Demuestran habilidad para garantizar el
cumplimiento de su trabajo, pero no implementan medidas correctivas.



Después de haber aplicado la evaluacion de desempefio a los trabajadores de la
coordinacion de Talento Humano, el gerente dio las sugerencias respectivas a cada
trabajador y la puntuacion obtenida, comprometiéndose con ellos a realizar
seguimiento del trabajo, a través de visitas y asesorias para lograr cumplir con los
objetivos propuestos para esa coordinacion y maximizar los esfuerzos y el
rendimiento de los trabajadores.

Tres meses después se evidencid el cambio de actitud de los trabajadores de la
coordinacion de Talento Humano y el mejoramiento de la calidad del trabagjo.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES
Conclusiones

Una vez obtenido los resultados de la investigacion orientada a disefio de un
método de evaluacion del desempefio del talento humano de la Empresa “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A”. Bajo la teoria de las competencias, se llegd a las

siguientes conclusiones:

e Los trabajadores de la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”,
desconocen lo que es un método de evaluacion de desempefio ya que en dicha
empresa no se aplica esta evaluacion, lo que repercute de forma negativa en la

toma de decisiones administrativas

e Del mismo modo se evidencié que desconocen la evaluacion de su desempefio, al
igual que el método aplicado para la misma, asi como tampoco reciben

orientaciones para mejorar su rendimiento en el desempefio de sus funciones

e Por otraparte se observé que los trabajadores de la Empresa Regional “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A.”, no participan en la evaluacion de su desempefio; ni se

autoevalUan.

e En cuanto a los criterios bajo los cuales se redliza la Evaluacion de su
Desempefio los trabajadores no son informados de los resultados de dicha

Evaluacion ya que Laempresano larealiza

e Sin embargo se pudo determinar que la Empresa Regional ‘“Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A.”, cuenta con recursos Humanos, Técnicosy Econémicos
para la realizacion y aplicacion de un Método para la Evaluacion del Desempefio
del Talento Humano.



86

e Se observo la buena disposicion de los gerentes de los distintos departamentos
hacia la puesta en marcha del Método de Evaluacién de Desempefio presentado
por el maestrante.

Recomendaciones
En base a las conclusiones planteadas se realizan las siguientes conclusiones.

o Asesorar a personal de la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes
C.A.”, del municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes sobre aspectos
relacionados con la evaluacion del desempefio y su importancia para la

optimizacion de la labor que realizan sus empleados.

e Aplicar el Méodo de Evaluacion de Desempefio en los lapsos establecidos por la

empresa para conocer las debilidades y fortalezas de sus empleados.

e Ejecutar un plan de capacitacion a los empleados 0 gerentes que seran los
encargados de la aplicacion del Méodo de evaluacion de desempefio con el

proposito de realizar una evaluacion objetiva.

¢ Que la gerencia de la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A.”,
de aconocer los resultados de las evaluaciones hechas a los empleados, asi como

el asesoramiento necesario y acompafiamiento en €l desarrollo de sus funciones
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INSTRUCCIONES: A continuacidn se te presentan una serie de preguntas seguidas
de cuatro (4) aternativas de respuesta; Siempre - Casi Siempre - Algunas Veces -
Nunca. Marque unaequis (X) en laalternativa que consideres correcta.

N° 0
L L <
o E Zo <
ALTERNATIVAS s | 53 24 S
ITEMS W | W Jm 5
(7] O <> 2
1 | ¢Conoce usted, qué es la Evaluacion del Desempefio?

2 | ¢Considera que la Evaluacion de Desempefio es importante

para la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes
C.A”?

3 | ¢Esimportante para usted que su desempefio sea evaluado?

4 | ¢Conoce los objetivos que se pretenden alcanzar con la
Evaluacion del Desempefio?

5 | En la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes
C.A”, se toman decisiones administrativas considerando los
resultados de la Evaluacion del Desempefio de los
trabajadores?

6 | ¢Percibe que su carrera se desarrolla dentro de la Empresa
Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A” de acuerdo
con su desempefio?

7 | ¢Seevalua el cumplimiento de sus funciones en la Empresa
Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A”?

8 | ¢Se planifica con anticipacion la Evaluacion del
Desempeiio?

9 | ¢Conoce el método que se ha aplicado en la Empresa
Regional “Desarrollos Hidraulicos Cojedes C.A” para
evaluar el desempefio?

10 | ¢Recibe orientaciones para la mejora de su rendimiento?

11 | ¢Esevaluado por € Director de Recursos Humanos?

12 | ¢Autoevalla su desempefio?

13 | ;Todos los miembros de la Empresa Regional “Desarrollos
Hidraulicos Cojedes C.A” se involucran en el proceso de
Evaluacion del Desempefio?

14 | ;Se evalla a todos los trabagjadores bajo los mismos
criterios?

15 | ¢Se toman en cuenta las actividades de cada cargo para
evaluar el desempefio de cada trabajador?

16 | ¢Se toman en cuenta las responsabilidades inherentes a su
cargo a evaluar su desempefio?

17 | ¢(Conoce los criterios bajo los cuales es evaluado su
desempefio?
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18

¢Conoce la valoracion que reciben las actividades que
realiza?

19

¢Se le informan los resultados de su Evaluacion del
Desempefio?

20

¢Cuenta la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A” con personal capacitado para desarrollar un
método para evaluacion de desempefio a capital humano?

21

(Cuenta la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A” con recursos técnicos para implementar un
método para evaluacion de desemperfio a capital humano?

22

(Cuenta la Empresa Regional “Desarrollos Hidraulicos
Cojedes C.A” con recursos econdomicos para desarrollar un
método para evaluacion de desemperio a capital humano?

FUENTE: El autor, Vargas (2018).
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Empresa Regional Desarrollos Hidraulicos Cojedes, C.A.
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