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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general: proponer un modelo de
evaluacion y desempefio dirigido al personal de instituto carabobefio para la
salud (insalud), con el proposito de mejorar la evaluacién del desempefio y el
rendimiento de los funcionarios. Metodoldgicamente, estuvo enmarcada en un
estudio descriptivo de campo. En este sentido, la investigacion tendra como
poblacion un total de cuarenta (40) trabajadores y supervisores, de los cuales
representan la muestra intencional por ser una poblacién pequefia y estar
relacionados directamente con el tema en estudio, el instrumento elegido y
construido, fueron dos encuestas escritas y la técnica un cuestionario
dicotdmico con preguntas cerradas, conformado por nueve (9) items, bajo la
técnica de la observacion directa, y el cual fue avalado por tres expertos. La
encuesta aplicada recoge informacion referida a diagnosticar el desempefio
laboral de los trabajadores y asi determinar los principios del instrumento de
los objetivos propuestos. Se comparo la situacion actual con las distintas teorias
estudiadas, tales como: mejoramiento continuo, como son: planificar, hacer,
verificar y actuar, son fundamentos basicos para alcanzar la eficiencia y eficacia
en el proceso de evaluacion de Desempefio.

Palabras claves: Incidencia de la evaluacion del Desempefio, Rendimiento

Laboral, estrategias.
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SUMMARY

The present investigation has as general objective: to propose a model of
evaluation and performance directed to the personnel of carabobefio institute for
the health (unhealthy), with the purpose of improving the evaluation of the
performance and the yield of the civil servants. Methodologically, it was
framed in a descriptive field study. In this sense, the research will have as a
population a total of forty (40) workers and supervisors, of which they represent
the intentional sample because it is a small population and are directly related to
the subject under study, the instrument chosen and constructed, were two
Written surveys and technique a dichotomous questionnaire with closed
questions, consisting of nine (9) items, under the technique of direct
observation, and which was endorsed by three experts. The applied survey
collects information referred to diagnose the work performance of the workers
and thus determine the principles of the instrument of the proposed objectives.
The current situation was compared with the different theories studied, such as:
continuous improvement, such as: plan, do, verify and act, are basic
foundations to achieve efficiency and effectiveness in the process of
performance evaluation.

Key words: Incidence of the evaluation of Performance, Labor Performance,
strategies.
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INTRODUCCION

Las organizaciones requieren de las personas para alcanzar sus objetivos
organizacionales, es por ello que las organizaciones, instituciones, estan
constituidas principalmente por personas, que mutuamente se buscan y se
necesitan para alcanzar sus objetivos con un minimo de costo, de tiempo, de
esfuerzo y de conflicto.

El Capital Humano, es lo mas importante de una organizacion ya que es
su nervio vital, una institucién puede tener la mejor infraestructura, tecnologia o
el equipo mas moderno, pero no sera suficiente para continuar y tener una
garantia de éxito en el mundo competitivo en el cual nos desenvolvemos;
solamente, las personas con sus conocimientos, habilidades, actitudes y
aptitudes, es decir con sus competencias son capaces de impulsar o destruir
cualquier organizacion o institucion, por tanto, su aporte y significacion es
invaluable.

La presente propuesta tiene como finalidad el desempefio laboral y la
gestién evaluativa en la administracién pablica caso instituto carabobefio para
la salud (Insalud), estableciendo un modelo estdndar con la recoleccion de
evidencia sobre el comportamiento de los trabajadores dentro de la
organizacion para formar un juicio sobre el nivel del logro alcanzado verdadero
y objetivo a fin de facilitar el proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral
que deberd aplicarse de manera semestral buscando mejorar el desempefio
mediante la evaluacién oportuna y sistematica de los resultados del desempefio
del personal de la institucion.

El sistema de evaluacion del desempefio laboral se desarrolla en cuatro
fases, a saber:

Fase I.Diagnosticar los factores, dimensiones o competencia a evaluar en los
trabajadores. Fase I1. Planificar el codmo e identificar las formas de evidenciar

indicadores de desempefio que dan respuesta a las dimensiones y objetivos de la

16



evaluacion del desempefio laboral. Fase Ill. Conceptualizar: implica
seleccionar el método de aplicacion y establecer responsabilidades y normas a
sequir, y Fase IV. Implantar -retroalimentar: Consiste en aplicar el
instrumento de evaluacion del desempefio. La retroalimentacion brinda al
trabajador informacion significativa sobre el resultado de su evaluacion. De esta
manera se pretende conocer las fortalezas y debilidades del grupo de trabajo, de
forma tal que se pueda mantener las fortalezas y si es necesario potenciar
ciertas habilidades y/o caracteristicas mayormente desarrolladas, las cuales son
distintas en los integrantes del grupo, a través de cursos complementarios y
eliminar las debilidades que estén presentes, en el equipo humano y desarrollar
un sistema de gestion en el area de recursos humanos en beneficio de la
sociedad.

Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables
y entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamiento
son muy diversos, razones suficientes para realizar evaluaciones a su
desempefio a través de métodos que permita rescatar sus competencias
profesionales, lo cual repercutira directamente en el servicio de calidad que se
brindara a los usuario.

En este escenario, la Evaluacion de Desempefio del personal que
conforma el Ambulatorio La Isabelica, es un mecanismo de fortalecimiento del
liderazgo directivo que, a partir de la reflexion colectiva sobre la gestion del
establecimiento y de la reflexion personal sobre las competencias directivas,
asocia el fortalecimiento institucional y el desarrollo profesional con el logro de
objetivos institucionales.

La Institucion de hoy no es la misma de ayer, los cambios que surgen
diariamente en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de la
institucién, con esto cada uno de los componentes de ella debe moldearse para
ajustarse Optimamente a estos cambios, es por ello que las organizaciones
destinan muchos recursos al capital humano y como respuesta a este esfuerzo se

esperan los mejores resultados, por ello hay que evaluar para mejorar.
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Esta investigacion que se presenta consta de cuatros capitulos:

Capitulo 1, Se refiere a la identificacion de la organizacion, ubicacion,
actividad a que se dedica, su resefia historia, la mision, vision y valores que
cumple la misma, y su estructura organizativa. Se plantea el problema que nos
lleva a realizar esta investigacion, se justifica y se presentan el objetivo general
y los objetivos especificos y se justifica la importancia de la misma.

Capitulo I1, Marco Referencial Conceptual, sé aborda lo concerniente
a los antecedentes de la investigacion, tomando como referencia trabajos
anteriores de naturaleza similar, se despliega el marco tedrico y la lista que

constituye el marco conceptual

Capitulo 111, Fases Metodoldgico, se delinean estrategias
metodoldgicas las cuales fueron utilizadas para la realizacion de la recoleccion

y andlisis de resultados obtenidos a través de la encuesta.

Capitulo 1V, este capitulo estd conformado por el anélisis de la
informacidn recolectada, mediante el instrumento aplicado al objeto de estudio.
Conclusiones y Recomendaciones, en donde se pudieron contrastar los
resultados de la investigacion con los objetivos planteados; por lo que, se
enumeran una serie de lineamientos o estrategias a seguir para mejorar las

actividades incluidas en el proceso de evaluacion de desempefio laboral.

También se muestran, las referencias bibliograficas empleada para la
elaboracion de la presente investigacion; asi como los anexos correspondientes,

con los cuales se persigue brindar soporte a dicha exploracion
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CAPITULO I
PROBLEMA

Planteamiento del Problema:

Fundacién Instituto Carabobefio para la Salud (INSALUD), es un
Instituto Autonomo, con personalidad juridica y patrimonio propio e
independiente del fisico estadal, el cual esta adscrito a la Gobernacion del
estado Carabobo, fue creado el 27 de Diciembre de 1993, por Henrique Salas
Romer, quien para la fecha era el Gobernador del Estado Carabobo.

La Fundacion se cre6 como un ente descentralizado del Sistema
Nacional de Salud, y tiene por objeto la prestacion de dicho servicio, a través de
la atencion médica integral de caracter preventivo-curativo, mediante acciones
de saneamiento sanitario, la cual tendra caracter de utilidad pablica e interés
social, a través de todas las acciones de educacion, prevencion, curacion,
fomento y humanizacion de la salud y por acciones relativas a la rehabilitacién
y dotacidn de la red de servicios ambulatorios y hospitalarios y de programas de
salud.

INSALUD, actualmente se encuentra estructurada de la siguiente manera:

L prossernemeeeee |
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Grafico N°1 Base tomadas de infraestructura organizacional del personal
directivo de INSALUD.



Adscritos a la Vice Presidencia de servicios de Salud se encuentran la red
ambulatoria conformada por ciento nueve (109) Centros Asistenciales,
distribuidos en siete (07) Distritos, los cuales se detallan a continuacion:
Distrito Sur- Oeste, Distrito Sur del Lago, Distrito Eje Oriental, Distrito
Occidental, Distrito Eje de la Costa, Valencia Norte y Distrito Sur Este, siendo
este ultimo el tomado para realizar la presente investigacion. El Distrito sur
Este, comprende doce (13) Centros Ambulatorios, que especifico a

continuacién segun su categoria:

Categoria Centro

I San Blas

I La Michelena

| Pastor Oropeza

1 Dr. Manuel Barreto Lima
I Charal

I Pirital

] El Roble (No Activo)

I Flor Amarillo(No Activo)

] Las Aguitas

1| Los Guayos
1 “810”

] Hospital Bucaral

1 La Isabelica

Este dltimo (La lsabelica), lugar objeto de estudio para la presente
investigacion.

El ambulatorio la Isabelica esta catalogado como un Ambulatorio
Urbano Tipo Ill, en virtud de que estructuralmente y en atencion de servicio
por el auge de morbilidad atendida fue determinado en esta categoria, se

encuentra ubicado en la region Sur-Este del Estado Carabobo, en la
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Urbanizacion La Isabelica, Avda. Intercomunal, Sector 13 del Municipio Rafael
Urdaneta del Municipio Valencia Estado Carabobo, cuya Sede esta en la
Unidad Sanitaria de Valencia. EI 22 de Julio de 1978, se inicio su
funcionamiento con acto inauguracion.

Actualmente el ambulatorio elabora 5 tipos de nominas clasificadas de la

siguiente manera:

1. Enfermeras........... 95
2. Médicos............... 64
3. Administrativos
Alto Nivel........... 10
Carrera............. 113
4. Obreros............... 87

Para la presente investigacion se tomara la nomina correspondiente al
personal administrativo que labora en el Ambulatorio la Isabelica, esta némina
estd conformada por personal de alto nivel, personal de carrera y obreros, ya
que la se encuentra clasificada de acuerdo a las actividades que realizan y las
leyes y reglamentos que les aplican son distintos para cada una.

Al igual que en otras Instituciones de la Republica Bolivariana de
Venezuela, la relacion de trabajo que existe entre patrono y trabajador se
genera una vez que se inicia la relacion laboral. Esta relacion de trabajo a
medida que transcurren los afios de servicios se refuerza y ésta antigliedad, es
lo que le permite a los funcionarios de la administracion publica hacer carrera
dentro de ella, es por ello, que se hace necesario para el alto nivel de las
instituciones pulblicas, realizar evaluaciones que les permitan valorar
sistematicamente el desempefio de ese funcionario, con la finalidad de valorar,
premiando mediante una retribucién en el sueldo o ascender en la escalas
asignadas segun el cargo que ocupa Yy aplicando los tabuladores

correspondientes en el area profesional evaluada.

Es importante destacar que la evaluacion de los funcionarios pablicos en

la institucion es obligatoria por parte del supervisor inmediato, tal como lo

21



establece el articulo 60 de la ley del Estatuto de la Funcion Publica, aunado a
esto, la evaluacion debe hacerse con apego a las normas, procedimientos y
politicas establecidas para lograr la mayor efectividad en la aplicacion de dicho

instrumento.

Actualmente los lineamientos para la evaluacion desempefio aplicada
para medir el grado de efectividad en el desarrollo de sus funciones del
Ambulatorio Tipo Ill La Isabelica, no se esta aplicando como establece el
marco legal que regula la materia, en esta participan el supervisor “evaluador”,

conjuntamente con el trabajador a “evaluar”.

Para ello el ambulatorio tiene un formato manual que cada supervisor
tiene la obligacion de llenar; esta planilla esta adecuada para realizar calculos
de acuerdo al peso y el rango de cada seccién; Sin embargo dicho formato los
item evaluados dentro del mismo son subjetivos, ya que al momento de su
aplicacion dependen del estado de animo del supervisor, el cual a veces lo lleva
a un nivel de criterio personal no objetivo con lo que se aplica, el cual muchas
veces no logra soportar con documentos probatorios, el porqué de cada
puntuacion colocada en dicho formato percibiendose las incongruencia entre lo

que se aplica y lo que realmente es el desempefio del trabajador.

Por otro lado, la aplicacion de este instrumento, no tiene la efectividad
que se requiere, motivado a que se desfasa, ya que no se instruye al personal
supervisor de como debe hacerse la evaluacion al trabajador, siendo que en la
actualidad el personal que debe canalizar esta preparacion, no cuenta con las
herramientas... 0 ha dejado de avocarse a esta preparacion con anterioridad
para dar un mejor efecto a este aval. Encontrandose fallas de divulgacion

induccion, practica y aplicacion del instrumento.

Asimismo, la alta rotacion del personal de alto nivel (supervisor), no
permite establecer los niveles de responsabilidad de manera efectiva dentro de

la organizacion. Cuando el “evaluador” no tiene conocimiento de cuél es el
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objetivo de la evaluacion de desempefio del funcionario a su cargo, y desconoce
las funciones de este dentro de la organizacion, sin contar con que no se ha
leido el manual de descripcion de cargos y peor aun, desconoce en su totalidad
al personal, no siendo capaz de realizar una evaluacién de desempefio con
criterio ajustado a la realidad de cada persona, de acuerdo a sus capacidades y
logros profesionales. Generandose molestia entre el personal al conocer los
resultados de las evaluaciones realizadas, contribuyendo a un clima

organizacional poco deseable.

Cabe destacar, que las evaluaciones de desempeiio debe denotar
objetividad, la cual debe estar basada en los aspectos medibles y comprobables
de las funciones realizadas, respecto al cumplimiento de los objetivos y metas
de la dependencia para la cual el funcionario evaluado preste sus servicios y
dejar a un lado la subjetividad del evaluador que al final es lo que genera
conflictos, porque no puedes demostrar con hechos los aspectos evaluados.

También, se debe considerar la manera como el evaluador supervisor
transmite al evaluado (comunicacion efectiva) los resultados de estas, siendo
este una de las problematicas que afecta al ambulatorio, ya que los evaluados no
se sienten satisfechos con los item evaluados dentro del formato actual y los
supervisores ven esta actividad como tediosa y no como un instrumento que
proporcionara el fortalecimiento tanto del trabajador como en la mejora del
servicio de cada unidad organizativa, y asi lograr la motivacién del personal;

“Dar un ganar — ganar

Sin embargo, cabe sefialar que en la actualidad, a pesar de que se siguen
implementando en las organizaciones nuevos modelos de evaluacion por parte
de las Gerencias de Recursos Humanos, las mismas son objeto de numerosas
criticas por la actitud anarquica e informal en que los superiores llevan a cabo el

proceso a sus subalternos en la institucion.
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Al realizar este planteamiento encontramos entonces las siguientes

interrogantes:

¢De qué manera se realizaria una evaluacion de desempefio al personal

del Centro Ambulatoria Sanitario tipo 11?7

Como pueden determinarse dentro de las evaluaciones de desempefio los

niveles del rendimiento laboral desde un cumplimiento efectivo?

¢De qué manera afecta al personal las evaluaciones de desempefio en el

rendimiento laboral dentro de la institucion?
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:
Objetivo General

Proponer un modelo de evaluacion de desempefio alineado y ajustado
con lo requerimiento de OCP dirigido al personal de Instituto Carabobefio para
la Salud (Insalud).

Objetivos Especificos

Diagnosticar el desempefio laboral del personal del Instituto
Carabobefio para la Salud (Insalud).

Describir los principios de la evaluacion de desempefio en la

administracion publica.

Proponer un modelo de evaluacion de desempefio y rendimiento
laboral  para las competencias, estableciendo un modelo estandar de
recoleccion de evidencia sobre el comportamiento de los trabajadores dentro de
la organizacion para formar un juicio sobre el nivel del logro alcanzado

verdadero y objetivo.
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Justificacion

Toda organizacion por muy pequefia que sea, debe contar con politicas
que le permita mantener a su personal motivado en el desempefio de sus
actividades laborales. La administracion de personal debe lograr y mantener
relaciones productivas con todos los integrantes de la organizacion,

aprovechando al maximo el desarrollo individual de todos sus miembros.

La situacion actual en materia de evaluacion de desempefio del personal
del Ambulatorio La Isabelica se rige por los lineamientos establecidos por la
OCP y la Ley del Estatuto del Funcion Publica (2002), con instructivo por

Insalud.

En este sentido, la eleccion de este tema de investigacion responde a las
inquietudes de tipo tedrico y metodoldgico que, fruto de una larga experiencia
profesional en el area de los recursos humanos, me ha permitido tener una
perspectiva practica al tema de la evaluacion de desempefio, a partir de la cual
he podido concluir que la adecuada aplicacién de este tipo de herramienta
encierra un gran numero de beneficios que favorecen el crecimiento y la
competitividad de las organizaciones la cual se puede mejorar segin mi criterio,
colocandose en ambos sentidos del problema, para obtener el maximo en
aplicacion, estimulando al trabajador en el &mbito de que no so6lo sea un pago
de rendimiento, sino también, que esta sea tomada como base para una
elevacion profesional. Lo que lleve al trabajador a esforzarse por tener una

mayor destreza, habilidades, y aptitudes en calidad y rendimiento de trabajo.

El presente trabajo esta inscrito en la linea de investigacion referida a
lograr niveles de calidad en el desempefio de la funcion publica, asi como
contribuir a la superacion de la cultura del clientelismo politico, utilizando la
evaluacion de desempefio como herramienta para aumentar la calidad del
funcionario pablico en el ejercicio de sus funciones con la finalidad de alcanzar

de manera efectiva los objetivos y metas de la organizacion.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

El mejoramiento del proceso de evaluacién de desempefio laboral del
personal del ambulatorio la Isabelica del Instituto Carabobefio para la Salud,
(INSALUD), implica revision y andlisis de investigaciones previas,

correspondiente al tema, las cuales se presentan a continuacion:

Antecedentes internacionales

CHUMPITAZ J (2017) tesis de grado de la Escuela de Posgrado
Universidad Cesar Vallejo basada en la “Evaluacion del desempefio laboral
segun caracteristicas demogréaficas del personal de enfermeria del servicio
GinecoObstetricia del Hospital de Ventanilla”La presente investigacion tuvo
como objetivo describir el nivel del desempefio laboral segln caracteristicas
demogréaficas del personal de enfermeria del servicio gineco-obstetricia del
hospital de Ventanilla 2017. Por medio de un enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental transversal, de caracter descriptivo comparativo y una
poblacion que estuvo representada por 25 licenciadas y técnicas de enfermeria
del servicio de gineco-obstetricia del Hospital de Ventanilla. La técnica que se
utilizd6 fue la encuesta. El instrumento: Cuestionario de evaluacion del
desempefio laboral por competencias elaborado por Diaz y Gaviria, el cual
consta de 21 items tipo Likert que al no contar con documentos de validez, se
procedi6 a validar nuevamente por juicio de expertos, contando con una
fiabilidad de 0,924 por coeficiente del Alpha de Cronbach, Se obtuvo, en
promedio, un nivel de desempefio laboral regular de 40% y bueno de 60%,

mientras que el nivel de las competencias cognitivas resultd, en promedio,
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regular en un 72% y bueno en un 28%, asi como el nivel de las competencias
actitudinales y sociales resulto, en promedio regular en un 52% y bueno en un
48% vy el nivel de las competencias de capacidad técnica resultd, en promedio
regular en un 20% y bueno en un 80%. Se concluy6 que el nivel del desempefio
laboral evaluado por competencias laborales era de regular para bueno y se
comprobd que no existen diferencias significativas seguin las caracteristicas

demogréficas estudiadas.

ITURRALDE J Y DR. VILLEGAS J (2011) Trabajo de Grado:
Universidad técnica de Ambato facultad de contabilidad y auditoria (Ecuador),
realiza una Investigacion; “La Evaluacion del Desempefio Laboral y su
Incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito Oscus Itda de la ciudad de Ambato en el
afo 2.010”. Su objetivo general es Proponer el desarrollo de un modelo de
evaluacion de desempefio laboral para mejorar el rendimiento de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la ciudad de
Ambato Ecuador. Pretende conocer las fortalezas y debilidades del grupo de
trabajo, de forma tal que se pueda mantener las fortalezas y si es necesario
potenciar ciertas habilidades y/o caracteristicas mayormente desarrolladas, las
cuales son distintas en los integrantes del grupo, a través de cursos
complementarios y eliminar las debilidades que estén presentes, en el equipo
humano. Tomando en cuenta el ser humano para la aplicacion de las técnicas

que requiere el trabajador de la empresa para optimizar el desempefio laboral.

Antecedentes nacionales

HERNANDEZ J. (2015) Trabajo de Grado presentado ante la
Direccion de Postgrado de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo para optar al Titulo de Magister en Administracion
del Trabajo y Relaciones Laborales: Universidad de Carabobo Facultad de
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Ciencias Economicas y Sociales Maestria en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales Campus Barbula. ”Incidencia de la Evaluacion del
Desempeiio en el Rendimiento Laboral de los Funcionarios y Funcionarias
en la Direccion de Inteligencia y Estrategias Preventivas de la Policia de
Carabobo.” La presente investigacion tiene como objetivo general: determinar
la incidencia de la evaluacion del desempefio en el rendimiento laboral de los
funcionarios y funcionarias en la Direccién de Inteligencia y Estrategias
Preventivas de la policia de Carabobo, con el propdsito de ajustar el servicio
policial para mejorar la evaluacion del desempefio y el rendimiento de los
funcionarios. Metodologicamente, estuvo enmarcada en un estudio descriptivo
de campo. En este sentido, la investigacion tendra como poblacion un total de
cuarenta (40) efectivos policiales, de los cuales representan la muestra
intencional por ser una poblacion pequefia y estar relacionados directamente
con el tema en estudio, el instrumento elegido y construido, fue una encuesta
escrita y la técnica un cuestionario dicotdbmico con preguntas cerradas,
conformado por treinta y tres (33) items. Los resultados arrojaron que: el
aplicar planes de evaluacion del desempefio, se logra un desempefio efectivo en
sus puestos de trabajo, se debe identificar a cada individuo a la hora de ser
seleccionados segun su perfil profesional, y los funcionarios y funcionarias
estdn en la obligacion de cumplir con las normas y procedimientos de
evaluaciéon de las competencias laborales, por lo que se recomienda
proporcionar a la seccion de personal una herramienta que permita medir el
nivel de eficiencia en la realizacidn de las labores y estimular a los funcionarios
y funcionarias a superar sus insuficiencias, a través de un conocimiento

objetivo de sus cualidades y de sus puntos débiles.

SEIJAS R (2011), optando al titulo de Gerente en Recursos Humanos
en la Universidad de Oriente Sede Cumana, Venezuela, postuld su estudio de
campo descriptivo en modalidad proyecto factible titulado *“Sistema de

evaluacion del desempefio del recurso humano en la Fundacion Regional
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“El Nifio Simén”. Cumana, Estado Sucre”, teniendo como proposito general
disefiar un sistema de evaluacion del desempefio del recurso humano en la
Fundacién “El Nifio Simon”. Se trata de un proyecto factible pues el sistema de
evaluacion del desempefio elaborado, podra ponerse en practica a los fines de
responder las necesidades de evaluacién del personal y de la directiva de la
organizacion estudiada, permitiendo la creacion de estrategias tendientes al
mejoramiento continuo. Para la recoleccion de datos se emplearon las técnicas
de la observacion, la entrevista y el cuestionario. Para el procesamiento de los
datos, se aplicd el paquete estadistico SSPS v.18, se ha realizado un andlisis

cuantitativo y cualitativo de todos los datos.

En dicho estudio, se concluye que la propuesta efectuada aporta una
solucion pertinente mediante la fijacion de objetivos de desemperfio alcanzables
y aplicacion de estrategias para planificacion, desarrollo y retroalimentacion del
sistema que permitira evaluar a los trabajadores segun sus cargos, ademas de
alinear el proceso de evaluacion con los objetivos, mision y vision de la
organizacion. Como se aprecia, dicho estudio mantiene estrecha relacion con la
aqui presentada, pues ademas de haber sido realizada en un ente del sector
publico, aporta testimonios importantes como elementos de contraste y
evidencias de la relevancia que posee la evaluacién del desempefio para el
Optimo aprovechamiento del talento humano y el aumento de la eficiencia

organizacional.

Asi mismo se puede visualizar en la eficacia de la gestion orientada con
la evaluacion de desempefio una retroalimentacion para el proceso de
reclutamiento y seleccién contribuyendo al desarrollo del valor equidad y

justicia en los sistemas de compensacién y beneficio.

Picardo N y Lopez L (2009) Trabajo de Grado: Universidad Nacional
Experimental Simon Rodriguez, realiza una investigacion titulada; La

Evaluacion del Desempefio sirviendo como elemento de cambio en las
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funciones de Recursos Humanos de PDVSA, actuando en el rol de
empresas competitivas. Su objetivo General es Analizar el Sistema de
Evaluacion del desempefio actual en PDVSA, que permita determinar cambios
en la conducta laboral del personal, actuando en su rol de empresas
competitivas. La evaluacion del sistema de desempefio, los enfoques, métodos y
practicas que se utilizan para implementar el cambio, las barreras existentes
para el cambio, las nuevas funciones de recursos humanos en surtimiento, asi
como las mediciones claves de evaluacion del desempefio en una empresa

competitiva.

La presente investigacion arrojara un diagnostico de las funciones de
RRHH y el cambio de los sistemas de la gestion de evaluacién del desempefio
de una empresa competitiva, y se beneficiaran las organizaciones que presenten
la misma problematica estudiada. Para desarrollar en mi proyecto la parte
empresarial o institucional para la evaluacion de desempefio laboral.

(Colocandome como empresa lo que requiere la misma del talento humano).

Base Teorica

Origen y evolucion de la evaluacion del desempefio

La evaluacion de las personas es tan antigua como el hombre mismo.
Los individuos casi siempre han considerado la valia de sus semejantes en una
variedad de situaciones, y lo mas seguro es que seguiran haciendo. Sin
embargo, la mayor parte de estas evaluaciones son realizadas de menara
ocasional y no sistematica. En cambio, los programas de evaluacion son
diferentes, pues contiene objetivos claramente definidos que se fundamentan en

un sistema bien estructurado para alcanzarlos.

Uno de los pioneros en estas aéreas, fue Robeth Owen, quien en los
inicios del siglo XIX estructurd un sistema de libros y blocks de caracter y lo
puso en operacién en sus fabricas de hilados y tejidos de New Lanark, Escocia.
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Basicamente el sistema consistia en que cada empleado le era asignado un libro
y en €l los supervisores anotaban diariamente reportes y comentarios sobre su

desempefio.

El block estaba integrado por una serie de paginas a colores, en la que
cada color significa un nivel de rendimiento. El block se colocaba sobre el
blanco de trabajo de empleado.

Tiempo después, Francis Galton (1822-1911), entre sus muchas
aportaciones a la psicologia cientifica experimental, ide6 nuevos metodos
estadisticos para la medicion de las diferencias individuales. No obstante, los
esfuerzos que acabamos de mencionar, la moderna psicologia industrial no
podrian iniciarse mientras la psicologia general no se integrara como ciencia

experimental.

Fue Wilhelm Wundt quien en el afio 1879 fundd el Leipzing. Alemania,
el primer laboratorio de psicologia experimental, donde se llevaron a cabo
estudios cientificos de la conducta humana. Calificacion de méritos permanecié
estancada durante algunos afos, y fue hasta los inicios del presente siglo
cuando se realizaron los primeros intentos por aplicar las teorias de la naciente

psicologica experimental a la problematica dentro de la industria.

Fue asi como Winslow Taylor, quien trabajaba como ingeniero en jefe
de la empresa Midvale Iron Works, sefialo que “mientras el industrial tenia un
concepto claro de la cantidad y la calidad del trabajo que se puede esperar de
una maquina, no poseia una vision comparable de los limites de eficiencia de
los trabajadores”. Por tal motivo, al tener una estimacion del rendimiento que
pudiera mostrar un obrero en una determinada operacion, realizando a su mejor
esfuerzo, se contaria con un estandar muy util para estimar la eficiencia y el
rendimiento de otros empleados en la ejecucién de la misma tarea, y se
obtendria un instrumento de medicion muy importante para incrementar la

produccion.
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Con base en esos estudios y observaciones, Taylor plante6 tres
principios elementales que pueden considerarse como el inicio de la evaluacion

de los individuos de manera sistematizada:

» Seleccionar los mejores hombres para el trabajo

» Instruirlos en los métodos mas eficientes y los movimientos mas
econdmicos que debian aplicar en su trabajo.

» Conceder incentivos en forma de salarios mas alto, para los mejores

trabajadores.

Desde entonces se ha venido desarrollandose la calificacion de meritos;
ahora su conocimiento y aplicacién se comprenden en el medio industrial de
todo el mundo. De cualquier manera, es necesario sefialar que su uso no esta lo
suficientemente adaptado al analisis de la problematica de las relaciones
humanas en la empresa, si no que se orienta hacia aspecto de tipo

administrativo y ello frena su difusion desde el punto de vista psicosocial.

Existen principalmente tres tipos distinto de circunstancia o situaciones

para evaluar el desemperio en el trabajo:

» Se puede evaluar el desempefio durante el entrenamiento, mientras el
trabajador en cuestion esté aprendiendo la tarea.

» Se puede evaluar el desempefio cuando el trabajador esta realmente en
el trabajo.

» Se puede crear situaciones artificiales de trabajo denominadas por lo
general ambientes simulados de tarea de trabajos, los cuales se han
hecho cada vez méas populares en la industria, en virtud de que la
utilizacion de tareas simuladas es menos costosa y compleja que
efectuar la contratacidn y esperar para poder tomar medidas exactas del

rendimiento en el trabajo.
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Por otra parte, las categorias que se utilizan como criterios para la

evaluacion del desempefio son las siguientes:

» Datos de Rendimiento. En ocasiones, resulta mas facil obtener
informacidn sobre la conducta en el trabajo de una persona como: el
namero de veces que se ausenta de su trabajo, las veces que llega
con retardo, el nimero de quejas que ha presentado y de accidentes
y/o interrupciones de trabajo que haya tenido .Estas son medidas que
se han utilizado para definir la diferencia entre los trabajadores
eficientes y los diferentes. Sin embargo, e importante mencionar que
existen investigaciones que reportan una baja correlacién entre los
datos personales y la del rendimiento de un trabajador.

» Datos de Juicio. Un modo de determinar hasta qué punto puede ser
eficiente un trabajador, podria ser simplemente preguntarselo
alguien como el supervisor y obtener su juicio respecto a la
competencia del empleado, o bien, preguntarselo a sus compafieros
de trabajo y obtener un juicio acerca de su desempefio. Incluso se
podria preguntar al trabajador mismo y asi obtener lo que se conoce

como auto-juicio.

Implementando bases que mejoren la percepcion en virtud de que no se puede
ser objetivo desde un simple juicio, ya que podriamos caer en la subjetividad en

el momento de evaluar un rendimiento laboral.
Definicion de evaluacion del desempefio
Segun Chiavenato (2000) La evaluacion del desempefio es una

apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del

potencial de desarrollo futuro.
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Segun Gibson (1.997) La evaluacion del desempefio es un proceso
sistematico mediante el cual se evalia el desempefio del empleado y su
potencial de desarrollo de cara al futuro.

Segun Baggini (1.999) La evaluacion del desempefio es el proceso por
el cual se estima el rendimiento global del empleado.

Ceja M y Chirinos N (2014) mencionan que es el proceso de
reconocer los saberes en cada miembro de la organizacién a partir de
instrumentos que definen la evidencia del saber conocer (conocimientos y
habilidades) y saber ser (actitudes) requerido en el cargo que desempefia con el

proposito de retroalimentar al trabajador y orientar su formacion y desarrollo.

En términos generales, la evaluacion del desempefio tiene diferentes
concepciones, dependiendo del punto de vista de cada autor y del contexto
general, son los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada miembro de
la organizacion, con la finalidad de establecer estrategias que nos permitan

mejorar las debilidades y fortaleza de la organizacion.

Importancia de la Evaluacion de Desempefio.

Permite implantar nuevas politicas de compensacién, 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 desemperio del cargo.

Objetivos de la Evaluacion de Desemperio.

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y

establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si se debe cambiar
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el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener
conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como debera

hacerse si es que debe hacerse.

Responsabilidad.

De acuerdo con la politica de Talento Humano adoptada por la
organizacion, la responsabilidad en la evaluacion de los trabajadores puede
atribuirse al gerente, al mismo trabajador, jefe de area o departamento de
Talento humano, o a una comision de evaluacién del desempefio laboral. Cada

uno de estas alternativas implica una filosofia de accion

El Gerente

En la mayor parte de las organizaciones, el gerente es responsable del
desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. Asi quien evalla el
desempefio del personal es el propio gerente o supervisor, con la asesoria de los
Organos de gestién de recursos humanos, que establece los medios y los

criterios para tal evaluacion.

Dado que el gerente o el supervisor no tienen conocimiento
especializado para proyectar, mantener y desarrollar un plan sistematico de
evaluacién del desempefio personal, se recurre al 6rgano de recursos humanos,
con funcion de staff para establecer, acompariar y controlar el sistema, en tanto
que cada jefe mantiene su autoridad de linea evaluando el trabajo de los
subordinados, mediante el esquema trazado por el sistema de trabajo
proporciona mayor libertad y flexibilidad, con miras que cada gerente sea

gestor de su personal.
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El trabajador

Algunas organizaciones mas democraticas permiten que al mismo
individuo responda por su desempefio y realice su auto evaluacion. En estas
organizaciones cada trabajador autoevalla su desempefio, eficiencia y eficacia,

teniendo en cuenta parametros establecidos por el gerente o la organizacion.

Beneficios de la Evaluacion de Desempefio.

Para el Trabajador:

1. Es una excelente oportunidad de didlogo entre el empleado y su supervisor
inmediato, que facilita una mayor integracién, dando paso al trabajo
interdisciplinario.

2. Proporciona al empleado la oportunidad de conocer la opinién que sobre su
trabajo tienen sus supervisores. Esto eleva la moral del empleado y lo motiva en
el cumplimiento de sus actividades.

3. Estimula a los trabajadores, porque los invita a mejorar el desarrollo de su
labor y a superarse cada vez mas en el proceso que finalmente genera un mayor
rendimiento laboral y personal.

4. Elimina cualquier posibilidad de favoritismo, en tanto que todos los
empleados son evaluados sobre bases iguales.

5. Incrementa las posibilidades de éxito de la organizacion, pues permite que el
empleado haga un alto en su jornada diaria para sopesar, con una vision de
conjunto, qué ocurrio en el periodo anterior, cual fue su rendimiento, qué hizo
de bueno o de malo, cdmo corregirad lo que no estuvo bien y hacia donde va a
dirigir su esfuerzo para mejorar.

6. Permite al empleado conocer las reglas del juego, es decir, las expectativas
de su Supervisor respecto a su rendimiento y comportamiento.

7. Permite que el empleado conozca las medidas que el supervisor tomara para

mejorar su rendimiento (programas de entrenamiento, seminarios,
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adiestramiento en el cargo, etc.) y las que el empleado tomara por iniciativa
propia (autocorreccion, cursos, etc.).

Para el Supervisor:

1. Le proporciona una vision mas clara del funcionamiento de la organizacion.
Podra reconocer, al igual que sus empleados, cuéles son sus aciertos y cuales
sus fallas con el objeto de fortalecer los primeros y corregir las segundas.

2. Le ofrece una oportunidad para pensar en “su gente”, sus aspectos positivos y
sus deficiencias.

3. Es la oportunidad para que proponga medidas dirigidas a mejorar el patron
de comportamiento de sus empleados o subordinados.

4. Contribuye con la agilizacion y dinamizacion de los canales de comunicacién
en cada unidad.

5. Le permite tomar conciencia sobre su rol como supervisor y el impacto de su
gestion en la organizacion.

Para la Institucion:

1. Colabora en el reconocimiento de las debilidades y fortalezas de la
organizacién, asi como de las oportunidades para incrementar su rendimiento.

2. Proporciona informacién confiable y objetiva sobre las diferentes divisiones
y departamentos, y las otras actividades de la administracion del personal.

3. Ayuda a detectar las necesidades de capacitacion de los empleados, teniendo
en cuenta que algunas de las fallas de éstos se deben a la falta de conocimientos
especificos para la labor que estan desarrollando.

4. Sirve para medir la eficiencia de cada departamento o unidad, pues ésta se

realiza a través de su persona.
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Elemento claves de la Evaluacion del Desempefio
Figural

fig.4.1Magda Cejas-Nilda

La planificacion estratégica, debe estar alineada a la vision estratégica
de la organizacion como un elemento clave para reconocer Yy especificar como
debe ser la gente para contribuir al logro de los objetivo actuales y favorecer la
vision de la organizacion, en este contexto, organizacion debe definir los
valores comunes demandados en forma transversal en actitudes que evidencien

comportamiento esperados en todos los miembros de la organizacion.

Analisis y descripcién de cargo, este instrumento es calve para
asegurar la identificacion de funciones y saberes técnico requeridos en cada
cargo con pertinencia, equidad y justicia favoreciendo a la aplicacion de las
evaluaciones del desempefio y asegurando que los ocupantes de un mismo

cargo sean evaluados en los mismos saberes y conductas.

Los saberes, en la evaluacién del desempefio del recurso humano

representan el perfil ideal del cargo constituido por:

a) Saber conocer expresado en conocimientos, habilidades y destrezas que

debe dominar durante el desempefio de sus funciones.
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b) Saber ser identificado por el comportamiento y actitudes demostradas en
funcion a los valores necesarios para el logro de la misma

c) Saber hacer que armoniza el saber conocer y saber ser en el desempefio

ideal de una funcion del cargo.

Evidencias del saber, se expresan en los indicadores observables que se
espera que el ocupante demuestre durante el desempefio de la funcién del cargo
y en cada uno de los saberes identificados. Pueden ser definidos en términos de
de modelaje de comportamientos.

Indicadores de logro, es un pilar fundamental en la evaluacion del
desempefio una préactica orientadora porque ayuda a identificar y reconocer lo
que se espera del individuo desde la realidad del cargo que ocupa. Estudiar y
analizar por qué evaluar el rendimiento del trabajador, en qué dimensiones y
bajo qué evidencias e indicadores delimita su alcance y orienta el objetivo de la
evaluacién del desempefio.

Principales Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

Figura 2

fig.4.2- Magda Cejas-Nilda Chirinos



Cada organizacion y sus gerencias definen el objetivo de la evaluacion
del desempefio en la organizacion en forma clara, por ejemplo: a) ¢Se busca
reconocer el dominio de los saberes en el desempefio de los cargos?: b) ¢se hace
necesario establecer una politicas salarial equitativa, a mejor desempefio-mejor
incremento?, entre otras. Independientemente del espiritu de la organizacion, la
evaluacion de desemperfio debe tener un objetivo claro y compartido por todos

sus miembros.
La Evaluacion del Desempefio desde una Vision Sistematica

En el estudio realizado por la autora en organizaciones publicas y
privadas en Venezuela (2010), se encontrd que la evaluacion del desempefio es
abordada desde una perspectiva sistematica abierta a las demandas externas. La
vision sistematica se plantea con entradas — procesos — salida y placada en una
realidad organizacional previamente definida en el marco filosofico a partir de

la visidn, mision, objetivos, estructura y cargos de la organizacion.
Sistema de Evaluacién del Desempefio de Talento Humano

Figura 3
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fig.4.3_ Magda Cejas-Nil da Chirinos
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Las entradas o insumos representan los recursos necesarios para

asegurar el inicio y fluidez del sistema, entre estos se encuentran:
a) Mision expresa la razon de ser de la organizacion.

b) Vision su prospectiva futura. ¢) Valores expresan principios que orientan
con la que la organizacion busca asegurar el logro de su misién y proyectar su
vision. e) estructura organizacional muestra el nivel que ocupa cada cargo y su
ubicacién. f) Descripcion de cargo define las funciones que debe desempefiar el
ocupante de cada cargo de la estructura. Estos insumos aseguran al sistema de
evaluacion desempefio criterios de objetividad, equidad y justicia, sobre la base

de un trato igual para cada miembro de la organizacion.
Fases de Evaluacion del Desempefio

Fase I. Diagnosticar los factores, dimensiones o competencias a evaluar en los

trabajadores.

Fase I1. Planificar el como e identificar las formas de evidenciar indicadores de
desempefio que dan respuesta a las dimensiones y objetivos de la evaluacion del
desempefio.

Fase Ill. Conceptualizar: implica seleccionar el metodo de aplicacion vy

establecer responsabilidades y normas a seguir.

Fase IV. Implantar- retroalimentar: cosiste en aplicar el instrumento de
evaluacion del desempefio. La retroalimentacion brinda al trabajador

informacién significativa sobre el resultado de su evaluacion.
Caracteristicas de éxito en la Evaluacion del Desempefio

Una evaluacidon del desempefio es exitosa cuando la organizacion se

caracteriza por:
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a) Poseer una estructura organizacional claramente definida con sus
respectivos analisis y definicion del objetivo y saberes requeridos en el

desempefio de cada cargo.

b) Disponer de mecanismos de divulgacién acertados sobre las bondades
del proceso de evaluacion el desempefio a todos los miembros de la
organizacién desde el més alto nivel gerencial hasta el colaborador que
ocupa el cargo base de la estructura organizacional (implica reuniones o

talleres presenciales.

c) Que los resultados de la evaluacion sirven de insumos para otros
procesos de gestibn humana como reclutamiento y seleccion,
compensacion y beneficios, y disefio de programas de induccién para

nuevo ingreso, transferencia, promocion en un determinado cargo.

d) Que el proceso de evaluacion del desempefio se encuentre normalizado

(normas y procedimientos) en todas sus fases.

e) Que los periodos de medicion formales sean maximo de dos (2) veces al

afo.

La investigacion realizada sobre las bases tomadas en las diferentes autores de
publicaciones de la evaluacion de desempefio laboral antes presentadas, me ha
permitido retroalimentar el conocimiento para aplicar las teorias a desarrollar en

la presente tesis.

Razones por las que fracasan los Programas de Evaluacién de

Desempefio.

En ocasiones y por diversas razones, los programas formales de evaluacion
de desempefio no proporcionan los resultados esperados.
Los autores George Bohlander, Arthur Sherman y Scott Snell15 enumeran las

principales causas por las que estos programas fallan:
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> El gerente carece de informacion respecto del desempefio
real del empleado.

> Normas por las que la evaluacion de desempefio de un
empleado no es clara.

> El gerente no toma en serio la evaluacion.

> El gerente no esta preparado para la revision de la

evaluacion con el empleado.

> El gerente no es honesto o sincero durante la evaluacion.

> El gerente carece de habilidades para evaluar

> El empleado no recibe retroalimentacion continua sobre su
desempefio.

> Los recursos para recompensar el desempefio son

insuficientes.
> Existe un analisis ineficaz del desarrollo del empleado.
> El gerente utiliza un lenguaje poco claro o ambiguo en el
proceso de evaluacion.
Al igual que las demés funciones de recursos humanos, sin el apoyo de la alta
direccion el programa de evaluacion no tendra éxito.
Estos mismos autores, enumeran otras razones por las cuales los programas de
evaluacion podrian fracasar:
> Los gerentes consideran que el beneficio que obtienen del
tiempo y la energia que invierten en el proceso es poco o nulo.
> A los gerentes les desagrada la confrontacion cara a cara
gue suponen las entrevistas de evaluacion.
> Los gerentes no son lo bastante diestros para ofrecer
retroalimentacion sobre el desempefio.
> El juzgador de la evaluacion entra en conflicto con la
funcién de ayuda del desarrollo de empleados.
Uno de los aspectos que condiciona el éxito de un programa de evaluacion es la

percepcion de los empleados en cuanto a la justicia con la que se administra el
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sistema, ya que el proceso es fundamental para muchas decisiones de recursos
humanos. Si lo perciben como injusto, lo consideraran una pérdida de tiempo.
Aplicaran el proceso de manera mecanica, desempefiando un papel pasivo
durante la entrevista de evaluacion.
Otro punto a considerar es que, aunque las evaluaciones sean administradas con
justica, la politica organizacional puede introducir sesgos. Los evaluadores
podrian inflar las calificaciones de sus empleados porque pretenden salarios
mas elevados para su personal o porque esto los hace lucir como buenos
gerentes. Por otro lado, podrian sub evaluar a unempleado conflictivo para de
esta forma transferirlo a otro departamento.
Para evitar estos problemas:
> Utilizar una adecuada herramienta de evaluacién, que
constaré de un formulario y uninstructivo.
> Entrenar a los evaluadores. El éxito de un programa de
evaluacion depende de suinversion en capacitacion y

entrenamiento a los empleados.

Aspectos claves para el éxito de un programa de evaluacion de

desempeiio

El éxito de cualquier programa con relacion al personal requiere

fundamental mente confianza y credibilidad.

La autora Martha Alles36 establece que para crear confianza y
credibilidad deben reunirse tres elementos bésicos. Una buena herramienta,
apropiada al negocio y el tamafo de la empresa; un buen instructivo que
explique claramente como se realiza la evaluacion, como se completan los

formularios, qué se evalla y como; y capacitacion a los evaluadores.
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Capacitacion de los evaluadores

Una debilidad de muchos programas de evaluacién de desempefio es que
lo gerentes y los supervisores no tienen capacitacion adecuada para la tarea y
brindan poca retroalimentacion significativa a los subordinados. Debido a que
carecen de normas precisas para evaluar el desempefio de sus subordinados y no
han desarrollado las habilidades necesarias de observacion y retroalimentacion,

muchas veces sus evaluaciones no son directas y son carentes de significado.

Independientemente de que se opte por cualquiera de los métodos, los
evaluadores necesitan conocimientos sobre el sistema y el objetivo que se
plantea.

El entrenamiento debe proporcionarse a los evaluadores cuando se
modifica una herramienta o se implementa una nueva y también cuando nuevos
evaluadores se incorporan a la tarea de evaluar personal, por ejemplo, cuando
una persona es promovida , cuando se incorpora un nuevo gerente o supervisor,
etc.

» Los responsables de las evaluaciones son los supervisores, el
area de recursos humanos realiza actividades de supervision,
pero no es la responsable por las evaluaciones.

» Se debe capacitar a los evaluadores en cuanto a las técnicas de
evaluacion utilizadas.

» Deben evaluar en forma justa y objetiva.

Establecimiento de un plan de evaluacion

Para lograr una mayor eficacia en los programas de capacitacion estos
deben seguir un proceso sistematico que comienza con la explicacion de los
objetivos del sistema de evaluacion de desempefio, ya que el evaluador debe

conocer cual es el propésito de la evaluacion.
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Ademas, debe explicarse la mecanica del sistema de puntuacion,
incluyendo la frecuencia con que se realiza las evaluaciones, quien las efectia y
cuales son las normas del desempefio. Por Gltimo, la capacitacion debera alertar
a los calificadores respecto de las debilidades y problemas de los sistemas de

evaluacion, a fin de evitarlos.

Eliminacion del error de los evaluadores

La capacitacion también debe focalizarse en eliminar los errores
subjetivos que cometen los gerentes al evaluar y que repercuten en resultados

subjetivos.

Con cualquier método de evaluacion, es preciso tomar en cuenta cierto
tipo de errores que podrian surgir. Algunos de ellos, que se explicaran en
detalle mas adelante, son el efecto “halo”, efecto de contraste, tendencia central,
etc.

Capacitacion para la retroalimentacion

En la entrevista de retroalimentacion se produce la comunicacion del

resultado de la evaluacion al subordinado, siendo ésta un punto fundamental de
todos los sistemas de evaluacion de desemperio.
Las entrevistas de evaluacion son sesiones de verificacion del desempefio que
proporcionan a los empleados retroalimentacion sobre su actuacion en el pasado
y su potencial a futuro. De nada sirve realizar una evaluacion si el mayor
interesado, el propio empleado, no llega a conocerla. Se le debe proporcionar
informacidn importante y significativa acerca de su desempefio para que pueda
mejorarlo y asi cumplir con los objetivos establecidos.

El autor Idalberto Chiavenato, detalla los propdsitos de la entrevista de

evaluacion de desempefio:
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1. Dar al subordinado condiciones de hacer mejor su trabajo mediante la
comunicacion clara de su patron de desempefio esperado. Cada jefe tiene sus
impresiones personales y sus expectativas acerca de los subordinados. La
entrevista le da la oportunidad al subordinado de conocer qué espera el jefe de
en términos de calidad, cantidad y métodos de trabajo, ademéas de aprender las
razones de esos patrones de desemperio, es decir, le permite conocer cuales son
las reglas de juego.

2. Dar al subordinado una idea clara acerca de como esta desempefiando su
trabajo (retroalimentacién), identificando sus puntos fuertes y débiles y
comparandolos con los patrones de desempefio esperados. Muchas veces los
empleados pueden creer que les va bien, desarrollando una idea distorsionada
con respecto a su desempefio ideal. Al saber qué espera su jefe de él podra
ajustar y adecuar su desempefio a los patrones esperados.

3. Discutir empleado y supervisor, las medidas y planes de accion para
desarrollar y utilizar mejor las aptitudes del subordinado. Entender cémo podra
mejorar su desempefio le permitira participar activamente en su mejora.

4. Estimular una comunicacion mas abierta entre supervisor y los subordinados,
en las cuales ambos estén en condiciones de hablar con franqueza lo referente al
trabajo, como esta desarrollandose y como podra mejorarse e incrementarse. El
desarrollo de una buena comunicacion entre jefe y subordinado es un factor

béasico para el desarrollo de relaciones fuertes y sanas.

Definicion Evaluacién de Competencia Laboral

Es un proceso de recoleccion de evidencia sobre el desempefio de un
trabajador o trabajadora en su puesto laboral, donde se establezca competencia

para formar un juicio sobre el nivel del logro alcanzado.
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Proceso de Evaluacion de Competencia Laboral

Figura 4

Magda Cejas-Nil da Chirinos

Las competencias laborales

Existe en diversos medios, una profunda confusién sobre términos que,
siendo parecidos, significan cosas muy diferentes: las competencias laborales y

las competencias conductuales.

Cuando se habla de gestion por competencias se hace referencia a un
modo de management o de gestion, una manera de “gestionar” los recursos
humanos de una organizacion para lograr alinearlos a la estrategia de negocios.
Cuando esta modelizacion se hace correctamente, es beneficioso tanto para la
empresa como para los empleados.

Por otro lado, existen distintas definiciones de competencias laborales.
Un concepto generalmente aceptado la establece como una capacidad efectiva
para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada.
La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del
trabajo, es una capacidad real y demostrada.
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(Definicion dada por el Centro Interamericano de Investigacion y

Documentacion sobre la
Formacion Profesional, perteneciente a la OIT).

La Organizacion Internacional del Trabajo impulsa a nivel global una
serie de programas tendientes a lograr la certificacion de competencias
laborales de personas que no poseen un titulo o certificado que les permita

acreditar un conocimiento o especialidad.

Evolucidon de las competencias segun los niveles jerarquicos

A medida que se asciende o desciende en la escala jerarquica, segun el
punto de partida del analisis, las competencias pueden cambiar o cambiar el
grado en el que son necesarias. Para Alles, por ejemplo, la competencia
“capacidad de aprendizaje” tiene un contenido e importancia diferentes si
observamos a un joven profesional y a un directivo de area. Del mismo modo y
en sentido inverso, la competencia pensamiento estratégico, si bien es
importante en los jovenes, futuros ejecutivos de una empresa, serd un requisito

excluyente cuando se observa o analiza a la méxima conduccion de la misma.

Podemos encontrar otro ejemplo de este concepto en la competencia
liderazgo. No se requiere el mismo liderazgo para el CEO de la compaiiia que
para el jefe de personal. Estas dos ultimas posiciones requieren la competencia

liderazgo, pero en un grado o nivel diferente.

Teniendo en cuenta que las organizaciones son dinamicas, lo mismo
sucede con las competencias. La vision de una competencia no es una vision
estatica, varia segun los puestos dentro de una misma organizacion y varia en

las personas que la poseen.
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Base Legales

Para esta investigacion el fundamento legal se basara en la Piramide de
Kelsen el cual es usado para representar la jerarquia de las leyes, unas sobre
otras y esta dividida en tres niveles, el nivel fundamental en el que se encuentra
la constitucidon, como la suprema norma de un estado y de la cual se deriva el
fundamento de validez de todas las deméas normas que se ubican por debajo de
la misma, el siguiente nivel es el legal y se encuentran las leyes organicas y
especiales, seguido de las leyes ordinarias y decretos de ley, para luego seguir
con el nivel sub legal en donde encontramos los reglamentos, debajo de estos
las ordenanzas y finalmente al final de la piramide tenemos a las sentencias, y
a medida que nos vamos acercando a la base de la piramide, se va haciendo méas
ancha lo que quiere decir que hay un mayor nimero de normas juridicas,
A continuacion presentamos la piramide deKelsen adaptada a nuestra realidad,
el cual es un sistema de normas ordenadas jerarquicamente, entre si, de modo
que traducidas a una imagen visual se asemejarian a una piramide formada por
pisos superpuestos, representando la idea del sistema del ordenamiento juridico
escalonado.
En nuestro ordenamiento encontramos tres categorias de normas:

Figura 5

Piramide de Hans Kelsen, segun estructura legal
de Venezuela

- CONSTITUCION NACIONAL .
- TRATADOS INTERNACIONALES RELATIVOS A DERECHOS
HUMANOS

- LEVES ORGANICAS.

- LEVES ESPECLALES.

- COMNSTITUCIONES ESTADALES.
- LEVES ESTA DALES.

- ORDENANZAS MUNICPALES.

- DECRETOS LEYES

- REGLANMENTOS.
- RESOLUCIONES.
- NORNMATIVAS.
- SENTENCrAS
UR ISPR UD ENCIAS).

NIVEL SUB — LEGAL

Imagen adaptada de internet de Socio-Critica (CU José Lorenzo Pérez

Rodriguez)
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La constitucion, nivel fundamental primario, como la suprema norma
de un estado y de la cual se derivan todas las demas normas que se ubican por
debajo de la misma, el siguiente nivel es el legal y se encuentran las leyes
organicas y especiales, seguido de las leyes ordinarias y decretos de ley, para
luego seguir con el nivel sub legal en donde encontramos los reglamentos,
debajo de estos las ordenanzas y finalmente al final de la pirdmide tenemos a
las sentencias, y a medida que nos vamos acercando a la base de la piramide, se
va haciendo mas ancha lo que quiere decir que hay un mayor nimero de normas

juridicas.
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999):

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 Publica y 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 estard sometido a métodos cientificos basados en el
sistema de méritos, y el traslado, suspension o retiro serd de acuerdo con su
desempefio (Art. 146).

En el articulo citado anteriormente, se establece la necesidad y el deber
de evaluar el desempefio de los funcionarios publicos, en este caso el fendmeno
estudiado se encuentra dentro del contexto de una institucion publica y por lo
tanto se debe medir el rendimiento del trabajador para la toma de decisiones

gerenciales.
Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2002):

La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos en los

organos y entes de la Administracion Publica comprendera el conjunto de
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normas y procedimientos tendentes a evaluar su desempefio. Los dérganos y
entes de la Administracion Publica Nacional deberan presentar al Ministerio de
Planificacion y Desarrollo, para su aprobacién, los resultados de sus
evaluaciones, como soporte de los movimientos de personal que pretendan
realizar en el proximo afio fiscal y su incidencia en la ndmina del personal
activo, conjuntamente con el plan de personal, determinando los objetivos que

se estiman cumplir durante el referido ejercicio fiscal. (Art. 57).

La evaluacion debera ser realizada dos veces por afio sobre la base de
los registros continuos de actuacién que 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. (Art. 58).

Tanto el Ministerio de Planificacion y Desarrollo como la oficina de
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 deberdn satisfacer los requisitos de objetividad,

imparcialidad e integridad de la evaluacion. (Art. 59).

La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos sera
obligatoria, y su incumplimiento por parte del supervisor o supervisora sera

sancionado conforme a las previsiones de esta Ley. (Art. 60).

Con base en los resultados de la evaluacién, 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. (Art. 61).

Para que los resultados de la evaluacion sean validos, los instrumentos
respectivos deberan ser suscritos por el supervisor o supervisora 39 inmediato o

funcionario o funcionaria evaluador y por el funcionario o funcionaria
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evaluado. Este ultimo podra hacer las observaciones escritas que considere
pertinente. Los resultados de la evaluacion deberan ser notificados al
funcionario evaluado, quien podra solicitar por escrito la reconsideracion de los
mismos dentro de los cinco dias habiles siguientes a su notificacion. La
decision sobre el recurso ejercido debera notificarse por escrito al evaluado. En
caso de que esta decision incida economicamente en el ejercicio fiscal
respectivo, el organismo correspondiente debera notificarlo al Ministerio de

Planificacion y Desarrollo. (Art. 62).

En los articulos antes mencionados se establecen todas las
caracteristicas y requerimientos que debe poseer la evaluacion del desempefio
en un organismo publico; es de vital importancia conocerlos para establecer
cual es el estado ideal en que se debe desarrollar la evaluacion en la
organizacién donde se realizo el estudio. Cabe resaltar en este punto, la
ilegalidad de la ausencia de la aplicacion de evaluacion de desempefio a los
funcionarios publicos, al igual que la inconveniencia de este hecho debido a que
a partir de los resultados de las evaluaciones se decidirian los movimientos de

personal en la organizaciones del sector publico de manera més justa.
Convencién Colectiva

Convencién Colectiva de trabajo por reunion de normativa laboral para
los organismo adscrito al Sector Salud del Ministerio del Poder Popular para la
Salud y entes adscritos (1.V.S.S. - 1.P.A.S.M.E), firmada en Caracas a los 11
dias del mes de octubre del 2017, por el Ministerio del Poder Popular para el
Proceso Social de Trabajo, para continuar las negociaciones del proyecto de
Convecciones Colectiva de trabajo a ser negociada en reunién normativa
laboral para la rama de actividad del sector salud pablica con alcance nacional
2018-20109.
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Clausula N° 47
COMPENSACIONSALARIAL POR EVALUACION Y
DESEMPENO: Las Partes acuerdan mantener los derechos y beneficios
establecidos en las Convenciones Colectivas del Sector Salud que le anteceden

la presente Normativa Laboral.

Normativa laboral
Clausula N° 53

Compensacion Salarial por Evaluacion y Desempefio: La Parte
Empleadora se compromete a otorgar una compensacion por concepto de
Evaluacion y Desempefio a los Trabajadores fijos, contratados y suplentes, sean
obreros 0 empleados, ajustandose a lo establecido en el Sistema de Evaluacion
de Desempefio de los Trabajadores de la Administracion Publica Nacional. A
tales efectos, las Partes, en conjunto, decidirdn las acciones administrativas
tendentes a garantizar el justo cumplimiento de esta clausula, segin los
resultados obtenidos de las respectivas evaluaciones, en cuyo caso, dicha

compensacion sera concedida de acuerdo a los resultados siguientes:

Resultado de la Evaluacién Porcentajes obre Sueldo o Salario
Integral
Excepcional 10%
Sobre lo esperado 7.5%
Dentro de lo esperado 5%
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Paragrafo Primero: Aquellos trabajadores cuya evaluacion resultare
por DEBAJO DE LOESPERADO el empleador implementaran medidas

conducentes de actualizacion, para mejorar su rendimiento.

Paragrafo Segundo: La Parte Empleadora se compromete en darle
incidencia salarial cada semestre al porcentaje obtenido en la evaluacién
realizada a cada uno de los Trabajadores. La incidencia salarial tendra efecto
legal a partir de los dias primeros (1) de julio y de los dias primeros (1) de

Enero de cada afio siguiente a la Gltima evaluacion realizada.

Paragrafo Tercero: Las Partes acuerdan conformar comisiones
conjuntas con FENASIRTRASALUD, SUNEPSAS NACIONAL vy la
FEDERACIONES Y COLEGIOS NACIONALES DELOS GREMIOS DE LA
SALUD, con suficiente autoridad, con efecto legal a partir dela aprobacion del
presente convenio, para supervisar el desarrollo y resultado de la evaluacién de
cada uno de los Trabajadores, con el fin de evitar la transgresion de la sana

intencion enmarcada en la presente clausula.

Paragrafo Cuarto: Las Partes acuerdan elaborar los formatos
utilizados para la evaluacion referida en la presente clausula, por area de
servicio; de tal forma que dicho formato contenga, en sus conceptos, aspectos
especificos vinculantes con la labor que ejerza el trabajador, sujeto a

evaluacioén.

Paragrafo Quinta: La evaluacion de los Directivos Sindicales y
Gremiales, asi como los Delegados Sindicales y Gremiales de
FENASIRTRASALUD Y SUS SINDICATOS DE BASES, SUNEPSAS
NACIONAL Y SUS SECCIONALES Y LA FEDERACIONES, COLEGIOS
NACIONALES YREGIONALES DE LOS GREMIOS DE LA SALUD
derivada del cumplimiento de la presente clausula, sea automaticamente el

maximo porcentaje de la tabla, sin necesidad de la evaluacién formal.
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Paragrafo Sexto: En caso de que el empleador no realice la evaluacion
al trabajador se le cancelard el monto maximo del porcentaje estipulado en la

clausula de la presente convencién.

Paragrafo Séptimo: En aquellos casos de la trabajadora que este en
licencia Maternal, se le otorgara el monto maximo del porcentaje estipulado en

la clausula de la presente convencion.

Base Conceptual
Ausentismo. Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo.

Capacitacion. Conjunto de actividades orientadas a ampliar y fortalecer
los conocimientos, habilidades y destrezas requeridos por el trabajador en
atencion a las 18 actividades y responsabilidades propias del cargo, asi como su

crecimiento personal y profesional.

Competencia. Es una aptitud que posee una persona; es decir, las
capacidades, habilidades y destreza con las que cuenta para realizar una
actividad determinada o para tratar un tema especifico de la mejor manera

posible.

Desempefio. Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos

mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos.

Evaluacion de desempefio. Conjunto de politicas, lineamientos y
métodos establecidos por una organizacién para valorar la actuacién de sus
trabajadores, asi como los diferentes valores agregados que intervienen en el

mismo.

Motivacion. Proceso que da cuenta de la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo por conseguir una meta.
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Organizacion. Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales
disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales o, mas precisamente, los

programas que tales politicas inspiran.

Satisfaccion laboral. Conjunto de sentimientos y emociones favorables
o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud
afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

Valores: Conjunto de pautas que la sociedad (y por extension todas sus

organizaciones) establece para las personas en las relaciones interpersonales.
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Operacionalizacion de las variables

Objetivo General: Determinar el impacto de las politicas de ingreso del personal como factor clave para el desarrollo organizacional en el departamento de seleccién y contratacion de la
fundacion instituto carabobefio para la salud

Objetivos Especificos|  Variable Definicidn conceptual Dimension Indicadores Items
11. ¢Conoce lo que significa una Evaluacion de
Desempefio?
Si No
2. (Estas de acuerdo en las competencias exigida para
su Evaluacion?
Si No
3. (Considera usted, que pudiese ser factible que en el
proceso de evaluacion los trabajadores eval(ien a su
Es el rendimiento laboral supervisor?
la actuacion que Si__ No__
Yf' | trab q d | 4. ;Cree usted que se debe ser netamente objetivo en
Diagnosticar el manifiesta el tra a_ua ora las evaluaciones de desempefio Laboral?
~ efectuar las funciones y Si No
desempefio laboral del N - —_ T — B .
o Desempefio tareas principales que control 5. ¢El procedimiento de evaluacion es ejecutada en su
personal del instituto . N encuesta presencia?
~ Laboral exige su cargo en el administrativo )
Carabobefio para la texto laboral Si No
Salud co,n. exto lanoral » 6. ¢Conoce los resultados de su Evaluacion?
especifico de actuacion, Si No
lo cual permite demostrar 7. ¢Existe un Plan de Mejora en funcién de su
su idoneidad desempefio profesional?
' Si No
8. ;Considera usted aceptable en caso de que un
trabajador excelente le suceda algun tipo de accidente,
que merme su rendimiento laboral, debe existir una
normativa o elemento que se tome en cuenta para
evaluar su rendimiento?
Si No
9. ;Cémo cree usted que se pudiese mejorar el
1. ZUsted c:)noce IlIJ que signiFica una Evalu;clfOH d!; D;;emp;ﬁo?
i e Si___ No___
Evaluamqn E§ un JUICIO 2. ¢Cree usted que en algunos casos los supervisores no han sido
cuya finalidad es objetivo si no sugestivo en las evaluaciones de desempefio
Describir los principios establecer, tomando en i Lab‘”ﬁ'o?
de la evaluacion de evaluacion consideracion un control encuesta 3. e considera competente para realizar la evaluacidn de
~ : PP P . desempefio laboral de los trabajadores del Ambulatorio la Isabelica
dgs_empe_no en Ia_ conjunto de criterios o administrativo sinrecibir una capacitacion para la misma?
administracion plblica normas, el valor, la Si__ No___
: . 4. ;Basados en el lineamiento descrito en la OCP, para evaluar el
i I mpqrtanua oel desempefio laboral, cree usted que se puede ser netamente
significado de algo. objetivo?
Si_ No__
I 5. ¢En caso de que un trabajador excelente le suceda algun tipo de
Pmpone_': un  modelo de accidente, que merme su rendimiento laboral, debe existir una
evaluacion de desempeﬁo Y normativa o elemento que se tome en cuenta para evaluar su
rendimiento laboral para las s rendimii‘nto?
. . i No___
competencias, est:ftblemendo 6. ¢ Se debe realizar un instrumento de entrevista previa a la
un  modelo estandar de evaluacion con el trabajador, para destacar los rasgos de
recoleccion de evidencia competencia
. Si_ No__
sobre el 'comportamlento de modelo de I 7. ¢Debe existir un elemento de autoevaluacion para el supervisor?
los trabajadores dentro de la evaluacion de Contro s oMo
organizacion para formar un . ., Administrativo 8. ;Se debe tomar decisiones administrativas o mejoras,
juicio sobre el nivel del logro desempeno y valorar la actuacion de su social encuesta considerando los resultados de la evaluacién de desempefio?
imi Si_ No__
alcanzado verdadero Y| rendimiento Econdémico. 9. ¢ Se reconocen y motiva el desempefio eficiente de un
objetivo. laboral trabajador?

Si No




CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

Definicion:

Es el conjunto de acciones destinadas a describir y analizar el fondo del
problema planteado, a traves de procedimientos especificos que incluye las
técnicas de observacion y recoleccion de datos, determinando el “como” se
realizara el estudio, esta tarea consiste en hacer operativa los conceptos y
elementos del problema que estudiamos.

Asi mismo Arias (2006) explica el marco metodolégico como el
“Conjunto de paso, técnica y procedimientos que se emplea para formular y
resolver problemas”. Este método se vasa en la formulacion de hipoétesis las
cuales pueden ser confirmada o descartadas por medio de la investigaciones

relacionada al problema.

Estructura del marco metodoldgico segun investigacion

Este trabajo estara realizado en base al procedimiento metodoldgico que
va dirigido a una INVESTIGACION DE CAMPO que consiste en la
recoleccion de datos tomados directamente de los trabajadores el cual se rige
por encuesta cerrada y abierta, tomando en cuenta la seleccion de obreros y
empleados evaluado en el DESCRIPTIVO del evaluado y de los supervisores
como evaluadores del ambulatorio la Isabelica adscrito a INSALUD.
Documentado sobre las Idgicas de los autores Dalberto Chiavenato, Fidias

Arias y Carlos Sabino.
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Con un PARADIGMA CUANTITATIVO buscando los hechos o
fendmenos sociales discriminado las perspectivas de los resultados de la
muestra tomando en cuenta las objetividades o subjetividades de los individuos
de manera de penetrar y controlar la medicion del objetivo, al margen de los
datos (viéndolo desde fuera).

Asi mismo este proceso esta basado en una investigacién documental y
explicativa atreves del analisis critica e interpretacion de los datos y el
establecimiento del porque de los hechos mediante las relaciones causa-efecto,

suministrado por la muestra tomada por el ambulatorio la Isabelica

GRAFICA DE LA METODOLOGIA A EJECUTAR
Figura 6

de Campo

E—

/iﬁgacm/

Paradigma
Cuantitativo

\—

Grafico N° 1. Origen de la estructura de guia del Prof. Rutman

Poblacion y Muestra
Para la presente investigacion, la poblacién estara representada por un

conjunto de personas con caracteristicas comunes, los cuales son trabajadores
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del Ambulatorio la Isabelica perteneciente al Instituto Carabobefio de Salud
(INSALUD), distribuido de la siguiente manera:

TIPO CANTIDAD %
EMPLEADO 146 68%
OBRERO 62 29%
SUPERVISORES 7 3%

Total 215 100%

Observandose entonces que los empleados representan el 68% de la
poblacion, los obreros el 62% vy el nivel supervisor 3%. Para la realizacion del
presente estudio se hace necesario estratificar la poblacion, ya que cada uno de

los niveles tiene caracteristicas particulares, a continuacion se detalla:

Caracteristica de la Poblacién

Para que en la presente investigacion exista la homogeneidad se hace
necesario estratificar por estratos (niveles), de la poblacion objeto de
estudio, ubicandolos en el nivel que le corresponde segun el cargo que
ocupa dentro del ambulatorio.

HOMOGENEIDAD J

El tiempo que se considerara para la realizacion de la presente
TIEMPO investigacion sera el 2do. Trimestre del 2017.

La investigacion se realizara en EI Ambulatorio La Isabelica
pertenecientes al Instituto Carabobefio para la Salud. (INSALUD

El Tamafio de la poblacion que sera analizado en el presente estudio
es de 215 trabajadores.

GRAFICO DE CARACTERISTICA DE LA POBLACION

Fuente propia, Nervali Torbett

ESPACIO

-
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En el presente estudio se realizara un muestreo sistematico estratificado,
para lo cual la autora asigno porcentajes aleatoriamente a cada estrato de la

poblacion, tal como se detalla a continuacién:

TIPO CANTIDAD % Asignado
investigador
EMPLEADO 146 20%
OBRERO 62 10%
SUPERVISORES 7 70%
Total 215 100%

Para la asignacion de dichos porcentajes la investigadora considero el
tamano de la poblacion y lo que cada estrato representa dentro del proceso de la
aplicacion de las evaluaciones de desempefio, objeto del presente estudio, es
por ello que se le asigno el porcentaje mas elevado (80%) al nivel supervisorio
ya que este es quien conoce y aplica el instrumento, el nivel de empleados es el
que representa el porcentaje méas alto de la poblacion a saber el 68%, se le
asigno el 20% ya que a este estrato es a quien se le hace la evaluacion, por otro
lado tenemos a los obreros a los cuales se les asigno el 10%, quedando la

muestra descrita de la siguiente manera:

TIPO CANTIDAD % Asignado Muestra
investigador
EMPLEADO 146 20% 29
OBRERO 62 10% 6
SUPERVISORES 7 70% 5
Total 215 100% 40
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Una muestra de 40 trabajadores 1o que representa el 19% de la
poblacion total. Clasificados en dos estratos uno quien aplica la evaluacion
(supervisores) y el otro quien recibe la evaluacion (trabajadores: empleados y

obreros).

Técnica e Instrumento de Recoleccién de datos

Para llegar al cumplimiento de los objetivos planteados, se aplicaran
técnicas de recoleccion de datos, entre las cuales se encuentran el analisis
documental de la informacion correspondiente al objeto de estudio, esta
permitird al investigador discriminar las diferentes fuentes bibliogréficas, asi
como la informacion relevante y necesaria para sustentar la factibilidad del
problema en estudio, dicha actividad consistirA en seleccionar ideas
informativamente relevantes de un documento, a fin de expresar su contenido
sin ambiguedades para recuperar la informacion contenida en él. Por otro lado
se utilizara la estadistica como fuente de andlisis de la informacion obtenida de
parte de las personas involucradas en el fendmeno estudiado.

De igual forma se utilizara un cuestionario tipo encuesta disefiado para
cada estrato de la muestra, es decir dos instrumentos con preguntas dicotomicas
disefiadas segun el nivel y las actividades que realiza cada uno de los estratos

dentro el ambulatorio discriminados de la siguiente manera:

NIVEL INSTRUMENTO
Supervisores Encuesta
Trabajadores Encuesta
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Procesamiento y Analisis

Para el procesamiento de los datos obtenidos en la aplicacion de la

presente investigacion se consideraran los siguientes aspectos:

» Revision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de
informacidn defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente, entre

otros.

» Repeticion de la recoleccion en ciertos casos individuales, para corregir

fallas de contestacion.

» Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipotesis: manejo de

informacion.

» Andlisis e interpretacion de resultados

> Estudio estadistico de datos obtenidos

Los datos obtenidos seran tabulados en cuadros de frecuencias
ordenadas, que faciliten al investigador el analisis de los resultados esperados
del presente estudio.

Los resultados seran analizados mediante procesos estadisticos. Para lo
cual se utilizaran cuadros que permitan interpretar los resultados obtenidos en la
aplicacion de los instrumentos a cada estrato de la muestra, para luego
tabularlos y asi determinar los resultados sobre el mejoramiento de la
herramienta de Evaluacién de desempefio Laboral. Dichos datos seran

representados en gréaficos.
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Validez y Confiabilidad de los Instrumentos de Recoleccion de datos.

Su validez sera basada en el grado en que el instrumento de
Evaluacidn de Desempefio tomado, mide las variables y la confiabilidad al
grado de la aplicacion repetida del instrumento al sujeto tomado de acuerdo al
resultado que produce. El instrumento sera a su vez validado por tres expertos
en el area correspondiente.

La validez indican que la confiabilidad de un instrumento de medicién
se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u
objeto, produce iguales resultados, se refiere al significado de la medida como
cierta y precisa. Para tal efecto, en la ejecucion del procedimiento metodologico
cuantitativo se aplicara la prueba piloto encuesta de evaluacion de desempefio
ya validada, a los trabajadores que forman parte de la muestra.

Para hallar el coeficiente de confiabilidad se procedio de la siguiente manera:

» Aplicacion de la prueba piloto a un grupo de 40 sujetos pertenecientes a
la muestra de estudio, con caracteristicas equivalentes a la misma.

» Codificacion de las respuestas; trascripcion de las respuestas en una
matriz de tabulacion de doble entrada con el apoyo del programa
estadistico.

» Interpretacion de los valores tomando en cuenta la escala de Likertt.

» Determinacién de resultados con tabulacién simple y de tabulacion

cruzada.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para el presente trabajo de investigacion se tomd en consideracion
aplicar una encuesta a los trabajadores del ambulatorio la Isabelica a fin de
recoger datos e informacion, para verificar de acuerdo a los resultados si existe

la necesidad de reestructurar el actual instrumento de desempefio laboral.

Los datos recabados durante la investigacion se presentaran a través de tablas y
gréficos estadisticos, cada uno con sus analisis e interpretacidn respectivas, los
cuales han sido analizados individualmente, con la finalidad de lograr una
mejor comprension de la informacion obtenida y un maximo aprovechamiento
de la misma, en funcién del alcance de los objetivos planteados basados en el
diagnostico obtenido en la aplicacion del instrumento y con caracter cualitativo
y cuantitativo, ya que se identificaron las causas que originaron el problema

objeto de estudio.

Por otro lado, esta investigacion de campo se apoyO en el analisis
documental, Dalberto Chiavenato, Fidias Ariasy Carlos Sabino que permitird
discriminar las diferentes fuentes documentales y bibliogréficas, asi como la
informacidn relevante y necesaria para sustentar la factibilidad del problema en
estudio, que consiste en seleccionar ideas relevantes, a fin de expresar de
manera mas concreta las diferentes dificultades o debilidades existentes en el
instrumento actual de Evaluacion de Desempefio aplicado en el Ambulatorio la

Isabelica.

De igual forma se utilizara un cuestionario tipo encuesta disefiado para
cada estrato de la muestra, es decir dos instrumentos con preguntas dicotdmicas
disefiadas segun el nivel y las actividades que realiza cada uno de los estratos

dentro el ambulatorio discriminados de la siguiente manera:
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NIVEL INSTRUMENTO

Trabajadores Encuesta

Supervisores Encuesta

Las cuales consta de 9 preguntas cerradas, a una poblacion de 215
trabajadores entre empleado, obreros y supervisores, de los cuales se tomé una
muestra del 40% del total que han sido evaluados y evaluadores, estando esta
muestra conformada por 30 trabajadores y 20 supervisores, con el fin de
obtener resultados reflejados en graficas que nos indicaron el porcentaje de
cada item, que permitié dar propuestas y recomendaciones para una posible

reestructuracion o modificacion del Instrumento de Evaluacion de Desempefio.

A continuacion se procede a desarrollar la encuesta con cada una de las
preguntas detalladamente, asi como la representacion grafico, el analisis y la
interpretacion de cada una de ellas, para conocer el resultado de los
procedimientos del instrumento.

ENCUESTA APLICADA A LOS TRABAJADORES

PRESENTACION Y ANALISIS DE DATOS:

1. ¢Conoce lo que significa una Evaluacion de Desempefio?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico

Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacién de
Desempefio Laboral

Categorizacion: Conocimiento en la materia.
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TABLA1

CONOCIMIENTO EN LA MATERIA

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 25 83%

NO 5 17%
TOTAL 30 100%
Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
GRAFICO 1
CONOCIMIENTO EN LA MATERIA

Esi
| No
ANALISIS:

El grafico indica que el 83%
instrumento, mientras que el 17% desconoce los resultados de la evaluacién
Segun Chiavenato (2000), La evaluacion del desempefio es una apreciacion

sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de

desarrollo futuro.
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INTERPRETACION

En término generales la poblacion laboral conoce lo que es y cual es el

objetivo de la misma.

2. ¢Estas de acuerdo en las competencias exigida para su Evaluacion?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de
Desempefio Laboral
Categorizacion: Competencia.
TABLA 2
COMPETENCIA
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 20 67%
NO 10 33%
TOTAL 30 100%

Elaborado por: Nervali Torbett

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO 2
COMPETENCIA
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ANALISIS:

El grafico indica que el 67% estd de acuerdo con las competencias
exigido por el instrumento, mientras que el 33% no estd de acuerdo. Para
Idalberto Chiavenato (2005), “competencias” ciertas aptitudes que posee la
persona y que hacen que su desempefio resulte efectivo o incluso superior en

relacion a lo que ese puesto de trabajo requiere.
INTERPRETACION

Se puede detectar que aunque la mayoria entrevistada esta de acuerdo
con las competencias hay un nimero considerable para tomar en cuenta en un
estudio por el desacuerdo. No hay un 100% la efectividad de la competencia a

evaluar.

3. ¢Considera usted, que pudiese ser factible que en el proceso de evaluacion

los trabajadores evallUen a su supervisor?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de

Desempefio Laboral

Categorizacion: Evaluacion.
TABLA 3
EVALUACION
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 30 100%
NO 0 0%
TOTAL 30 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
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ANALISIS:

El gréfico indica que el 100% considera factible que los trabajadores
evallen a su supervisor.Como lo establece Chiavenato (2002:300), De acuerdo
con la politica de Talento Humano adoptada por la organizacion, la
responsabilidad en la evaluacién de los trabajadores puede atribuirse al gerente,
al mismo trabajador, jefe de area o departamento de Talento humano, o a una
comision de evaluacion del desempefio laboral. Cada uno de estas alternativas

implica una filosofia de accion.
INTERPRETACION

Esto me deja ver que los trabajadores en 100% no estan de acuerdo en la

forma de evaluar el supervisor o siente que no es netamente objetivo.

4. (Cree usted que se debe ser netamente objetivo en las evaluaciones de

desempefio Laboral?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de

Desempefio Laboral

Categorizacion: Obijetividad.
TABLA 4
OBJETIVIDAD
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 29 97%
NO 1 3%
TOTAL 30 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
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GRAFICO 3
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ANALISIS:

El gréafico indica que el 97% cree que debe ser netamente objetivo en
la evaluacion, mientras que solamente el 3% dice que no se debe ser objetivo.
Segun Chiavenato (2002), La evaluacion del desempefio no puede restringirse a
un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento
funcional del subordinado; es necesario descender mas profundamente,
localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el
evaluado. Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado,
debe no solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también por

qué y cdmo debera hacerse si es que debe hacerse.
INTERPRETACION

Esto nos indica que debe privar la objetividad en las Evaluaciones

Desempefio Laboral.

5. ¢El procedimiento de evaluacion es ejecutada en su presencia?
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Dimension: Control Administrativo Social- Econémico

Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacién de

Desempefio Laboral

Categorizacion: Procedimiento.
TABLAS
PROCEDIMIENTO
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 20 67%
NO 10 33%
TOTAL 30 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO 4
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ANALISIS:

El gréafico indica que el 67% dice que si es ejecutada en su presencia,
mientras que 33% dice no es ejecutada en su presencia. Para Chiavenato (2002)
Algunas organizaciones mas democraticas permiten que al mismo individuo
responda por su desempefio y realice su auto evaluacién. En estas
organizaciones cada trabajador autoevallUa su desempefio, eficiencia y eficacia,

teniendo en cuenta parametros establecidos por el gerente o la organizacion.
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INTERPRETACION

Esto nos muestra que no se estd cumpliendo en muchos casos el
lineamiento que indica que la evaluacion desempefio laboral debe realizarse en
presencia del trabajador, Ilevdndonos esto a esgrimir que se debe hacer la
supervision del cumplimiento del mismo a los supervisores (preparar al

supervisor en los lineamientos solicitados por el instrumento).
6. ¢Conoce los resultados de su Evaluacion?
Dimension: Control Administrativo Social- Econémico

Indicador: Revision de Instructivo de Evaluaciéon de

Desemperio Laboral

Categorizacion: Resultado.
TABLAG6
RESULTADO
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 25 83%
NO 5 17%
TOTAL 30 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
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GRAFICO 5
RESULTADO
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ANALISIS

El gréfico indica que el 83%, conoce los resultados de su evaluacion
mientras que el 17% no tiene conocimiento del resultado de su evaluacion.
Segun Martha Alles: En la entrevista de retroalimentacion se produce la
comunicacion del resultado de la evaluacion al subordinado, siendo ésta un

punto fundamental de todos los sistemas de evaluacion de desempefio.

INTERPRETACION

La mayoria conoce el resultado de su evaluacion siendo un porcentaje
muy pequefio que tiene desconocimiento, cosa que me lleva a pensar que el
trabajador no le da la importancia verdadera que tiene el instrumento de

evaluacion desempefio laboral.

En la entrevista de retroalimentacién se produce la comunicacion del
resultado de la evaluacidon al subordinado, siendo ésta un punto fundamental de
todos los sistemas de evaluacién de desempefio.
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7. ¢Existe un Plan de Mejora en funcion de su desempefio profesional?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de
Desempefio Laboral
Categorizacion: Plan de Mejora
TABLA 7
PLAN DE MEJORA
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 8 27%
NO 22 73%
TOTAL 30 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

GRAFICO 6
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ANALISIS:

El grafico sefiala que el 73% que no existe un Plan de Mejora en su
funcion de su desempefio laboral, mientras que el 27% dicen que si existe un

Plan de Mejora laboral .Para Chiavenato (2002), La evaluacion de desempefio
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Permite que el empleado conozca las medidas que el supervisor tomara para
mejorar su rendimiento (programas de entrenamiento, seminarios,
adiestramiento en el cargo, etc.) y las que el empleado tomara por iniciativa

propia (autocorreccion, cursos, etc.).
INTERPRETACION

Esto nos dice que se debe tomar en cuenta la profesionalidad para
estimular atreves de la evaluacion de desempefio, rango que indique
gratificacion, ya sea de forma monetaria o como clasificacion en un nivel
mayor, para el trabajador que se preocupa por su mejora profesional, ya que
esto incidira en el mejor desempefio del trabajador.

8. ¢Considera usted aceptable en el caso que le suceda algun tipo de accidente,
y merme su rendimiento laboral, debe existir una normativa o elemento que

se tome en cuenta para evaluar su rendimiento?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de
Desempefio Laboral
Categorizacion: Rendimiento
TABLA 8
RENDIMIENTO
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 30 100%
NO 0 0%
TOTAL 30 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
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ANALISIS:

El grafico sefiala que el 100% considera que bebe existir una normativa
o0 elemento que se tome en cuenta para evaluar su rendimiento. Segin Winslow
Taylor, mientras el industrial tenia un concepto claro de la cantidad y la calidad
del trabajo que se puede esperar de una maquina, no poseia una vision
comparable de los limites de eficiencia de los trabajadores”. Por tal motivo, al
tener una estimacion del rendimiento se pudiera mostrar un trabajador en una
determinada operacion, realizando a su mejor esfuerzo, tomando en cuenta los

factores que influyen para el desempefio del mismo.
INTERPRETACION

Esto nos indica que debe existir en esto casos un anexo al instructivo
para tomar en cuenta cierto parametro que nos lleven a evaluar de una forma
mas certera sin ser sugestivo tomando en cuenta el tipo de accidente y cuanto

haya incidi6 en el desempefio laboral del trabajador.

9. ¢Cree usted que se pudiese mejorar el instrumento evaluacion desempefio

laboral utilizado actualmente?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de
Desempefio Laboral
Categorizacion: Mejoras.
TABLA9
MEJORAS
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 30 100%
NO 0 0%
TOTAL 30 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
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ANALISIS

El gréafico sefiala que el 100% considera que si se debe mejorar el
instrumento evaluacion desempefio laboral utilizado actualmente. Para Magda
Cejas-Nilda Chirinos: La Evaluacion del Desempefio desde una Vision
Sistematica se encontrd que la evaluacion del desempefio es abordada desde
una perspectiva sistematica abierta a las demandas externas. La vision
sistematica se plantea con entradas — procesos — salida y placada en una
realidad organizacional previamente definida en el marco filosofico a partir de

la vision, misidn, objetivos, estructura y cargos de la organizacion.
INTERPRETACION

Esto nos indica que hay fallas en el instructivo que se debe tomar en
consideracién para realizar los correctivos necesario creando un instrumento

mas loable que evalué el desempefio laboral de manera mas eficiente.
ENCUESTA APLICADA A LOS SUPERVISORES
A continuacion se da a conocer el resultado de los procedimientos del

instrumento.
PRESENTACION Y ANALISIS DE DATOS:

1. ¢Usted conoce lo que significa una Evaluacion de Desempefio?

Dimension: Control Administrativo Social- Economico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluaciéon de
Desempefio Laboral

Categorizacion: Conocimiento en la materia.
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TABLA 10

CONOCIMIENTO EN LA MATERIA

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 20 100%
NO 0 0%
TOTAL 20 100%
Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores
ANALISIS

El gréfico indica que el 100% conoce lo que significa una evaluacion de

desempefio. Segun Chiavenato (2000), La evaluacion del desempefio es una

apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del

potencial de desarrollo futuro.

INTERPRETACION

Esto indica que el instrumento es conocido por el supervisor el cual

realiza la aplicacion del instrumento.

2. ¢Cree usted que en algunos casos los supervisores no han sido objetivo si no

sugestivo en las evaluaciones de desempefio Laboral?

Dimension:

Indicador:

Control Administrativo Social- Econémico

Revision de Instructivo de Evaluacion de

Desempefio Laboral

Categorizacion: Objetividad.
TABLA 11
OBJETIVIDAD.
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 15 75%
NO 5 25%
TOTAL 20 100%
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Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores

GRAFICO 7
OBJETIVIDAD.
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ANALISIS

El gréafico indica que el 75% de los encuestados determina que son
netamente objetivo en la evaluacion, mientras que el 25% indica que algunos
no son netamente objetivo.Para Chiavenato (2002), La evaluacion del
desempefio no puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del
jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado; es necesario
descender mas profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de
comun acuerdo con el evaluado. Si se debe cambiar el desempefio, el mayor
interesado, el evaluado, debe no solamente tener conocimientos del cambio

planeado, sino también por qué y como debera hacerse si es que debe hacerse.
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INTERPRETACION

Cabe destacar que a pesar que la encuesta se pudo observar que se
conoce el lineamiento del instructivo, algunos supervisores al momento de dar
la respuesta asintieron que en todo los casos no se es netamente objetivo e alli
el hecho de que se debe instruir la obligatoriedad del cumplimiento de la

objetividad en el uso del instrumento.

3. ¢Se considera competente para realizar la evaluacion de desempefio laboral
de los trabajadores del Ambulatorio la Isabelica sin recibir una capacitacion

para la misma?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de

Desempefio Laboral

Categorizacion: Capacitacion.
TABLA 12
CAPACITACION
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 15 75%
NO 5 25%
TOTAL 20 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores
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GRAFICO 8
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ANALISIS

El grafico indica que el 75% dice que si se siente competente para
realizar la evaluacion sin recibir una capacitacion para la misma, mientras que
25% dice que si debiese recibir una capacitacion para realizar dicha
evaluacién. Segun Chiavenato (2002), En la mayor parte de las organizaciones,
el gerente es responsable del desempefio de sus subordinados y de su
evaluacion. Asi quien evalla el desempefio del personal es el propio gerente o
supervisor, con la asesoria de los 6rganos de gestion de recursos humanos, que

establece los medios y los criterios para tal evaluacion.

INTERPRETACION

Se verifica que la mayoria de los supervisores encuestado ya habian
realizado con anterioridad evaluaciones de desempefio laboral, los cuales

recibieron preparacién para la aplicacién del instrumento y el restos son nuevos
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en la aplicacion del instrumento razon por la cual se sintieron inseguro para la
realizacion del mismo llevandolos a solicitar la preparacion para realizar el

supervisorio de evaluacion.

4. ¢;Basados en el lineamiento descrito en la OCP, para evaluar el desempefio

laboral, cree usted que se puede ser netamente objetivo?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de

Desempefio Laboral

Categorizacion: Lineamiento.
TABLA 13
LINEAMIENTO
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 20 100%
NO 0 0%
TOTAL 20 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores

ANALISIS

El gréafico indica que el 100% de encuestados respondieron que si se
debe ser objetivo. Segiin Martha Alles: Para lograr una mayor eficacia en los
programas de capacitacion estos deben seguir un proceso sistematico que
comienza con la explicacion de los objetivos del sistema de evaluacion de
desempefio, ya que el evaluador debe conocer cual es el propoésito de la
evaluacion.
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Ademas, debe explicarse la mecanica del sistema de puntuaciéon, incluyendo la
frecuencia con que se realiza las evaluaciones, quien las efectla y cuales son las
normas del desempefio

INTERPRETACION

Como es de suponer el Supervisor conoce el instrumento implementado

por la OCP, y que debe ser objetivo en su aplicacion.

5. ¢En caso de que un trabajador excelente le suceda algun tipo de accidente,
que merme su rendimiento laboral, debe existir una normativa o elemento que

se tome en cuenta para evaluar su rendimiento?

Dimension: Control Administrativo Social- Econdmico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de

Desemperio Laboral

Categorizacion: Eventualidad.
TABAL 14
EVENTUALIDAD
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 19 95%
NO 1 5%
TOTAL 20 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores
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GRAFICO 9
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ANALISIS

El gréfico indica que el 95% esta de acuerdo en que debe existir un
instrumento anexo para estos casos, mientras que el 5% opina que no debe
existir tal instrumento. Segun Nervali Torbett, mi persona tendriamos que
tomar en cuenta la trayectoria del trabajador y las causas que me puedan reflejar
el rendimiento inocuo del trabajador por tal razén los resultados obtenidos debe
haber un instrumento que refleje este tipo de situaciones, lo cual no existe en

los actuales momentos.
INTERPRETACION

Segun la observacion dada por la encuestada negativa alega que solo
deberia hacerse solo y siempre y cuando sea un accidente motriz que merme el

desempefio del trabajador (incapacitado).

6. ¢Se debe realizar un instrumento de entrevista previa a la evaluacion con el

trabajador, para destacar los rasgos de competencia.

Dimension: Control  Administrativo  Social-
Econdmico

Indicador: Revision de  Instructivo de
Evaluacion de Desempefio Laboral

Categorizacion: Preparacion.
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TABLA 15
PREPARACION

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 20 100%
NO 0 0%
TOTAL 20 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores

ANALISIS

El gréafico indica que el 100% estd de acuerdo con que se realice una
entrevista con el trabajador sobre las competencias a evaluar antes de aplicar el
instructivo.Para Chiavenato (2002),Estimular una comunicacion mas abierta
entre supervisor y los subordinados, en las cuales ambos estén en condiciones
de hablar con franqueza lo referente al trabajo, como esta desarrollandose y
como podra mejorarse e incrementarse. El desarrollo de una buena
comunicacion entre jefe y subordinado es un factor basico para el desarrollo de

relaciones fuertes y sanas.
INTERPRETACION

Esto indica que la mayoria desconoce las competencias aplicadas en las

evaluaciones desempefio laboral.

7;Debe existir un elemento de autoevaluacion para el supervisor?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
) Revision de Instructivo de Evaluacion de
Indicador: .
Desempefio Laboral
Categorizacion: Autoevaluacion.
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TABLA 16
AUTOEVALUACION

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 20 100%
NO 0 0%
TOTAL 20 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores
ANALISIS

El gréafico indica que el 100% que debe existir un autoevaluacion del
supervisor. Para Martha Alles,existen una debilidad de muchos programas de
evaluacion de desempefio, es que lo gerentes y los supervisores no tienen
capacitacion adecuada para la tarea y brindan poca retroalimentacion

significativa a los evaluados.
INTERPRETACION

Esto nos indica que tanto el trabajador como el supervisor llevan una
vision sobre autoevaluacion para ser mas objetivo al momento de la aplicacién

del instrumento.

8. ¢Se debe tomar decisiones administrativas o mejoras, considerando los

resultados de la evaluacion de desempefio?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico
Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacion de
Desempefio Laboral

Categorizacion: Sanciones 0 mejoras.
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TABLA 17
SANCIONES O MEJORAS

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 19 95%
NO 1 5%
TOTAL 20 100%

Elaborado por: Nervali Torbett

Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores

ANALISIS

El gréafico indica que el 95% opina que se debe realizar proceso
administrativo o mejoras, mientras que el 5% opina que no se debe tomar en
cuenta los procesos administrativos.Segun Chiavenato (2002) La evaluacion de
Desempefio 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

GRAFICO 10
SANCIONES O MEJORAS
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disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que

afecten a la persona en el desemperio del cargo.
INTERPRETACION

La mayoria manifiesta que si se debe tomar en cuenta tanto para un
proceso administrativo o calificaciones de mejora en base a los resultados

obtenido en el desempefio laboral del trabajador.

9¢Se reconocen y motiva el desempefio eficiente de un trabajador?

Dimension: Control Administrativo Social- Econémico

Indicador: Revision de Instructivo de Evaluacién de

Desempefio Laboral

Categorizacion: Reconocimiento.
TABLA 18
RECONOCIMIENTO
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 0 0%
NO 20 100%
TOTAL 20 100%

Elaborado por: Nervali Torbett
Fuente: Encuesta aplicada a los Supervisores
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ANALISIS

El gréfico indica que el 100% de los encuestados coinciden que una vez
obtenidos los resultados no se realiza ningln plan de motivacion ni
reconocimiento a laboral.Con relacion al tema Chiavenato (2002), La
evaluacion de Desempefio permite implantar nuevas politicas de compensacion,
mejora el desempefio ayuda a tomar decisiones de ascensos o0 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

INTERPRETACION

Se puede detectar que el supervisor reconoce el descontento en el

trabajador ya que no se le da valor meritorio al desempefio laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Al establecer el Objetivo Especifico diagnosticar el desempefio laboral
del personal y describir los principios para aplicar la evaluacién de Desempefio
del personal que permitan  soportar los instrumentos aplicados a los
trabajadores adscritos al Ambulatorio de la Isabelica, basados en lo
establecidos porArias Frias (2006) explica el marco metodolégico como el
“Conjunto de paso, técnica y procedimientos que se emplea para formular y

resolver problemas”.

Se pudo constatar por medio de las encuestas en los item 1 sobre el
conocimiento del instrumento, tanto por el trabajador como el Supervisor hay
incongruencia lo que nos lleva a la aplicacion de correctivo, en el Item 3,5y 7
de ambas encuestas tanto para el supervisor como la de los trabajadores se
constataron las debilidades en la aplicacion del mismo y como realizar los
correctivos necesarios para fortalecerlo, en el Item 9 se pudo evidenciar la

necesidad de que se motive al trabajador mas alla de la parte econdémica.

Se verifico y realizaron las recomendaciones efectivas para la
elaboracion del Instrumento y de las acciones correctivas, que sean evaluadas
oportunamente y definir si fueron suficientes para generar cambios en los

procesos tomando en cuenta:

Fortalezas

Las evaluaciones de desempefio pueden proveer una opinion valiosa a
los empleados, para ayudarlos a superarse a nivel personal y profesional. Los
gerentes y empelados que usan procesos de evaluacion para establecer metas de
desempefio pueden mejorar de forma constante el desempefio laboral y la

productividad general de los recursos humanos con el tiempo. Hacer del
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desarrollo personal una prioridad en tu departamento de recursos humanos
puede ayudar también a desarrollar una mayor lealtad en la fuerza de
trabajo. Evaluar el desempefio individual y grupal puede contribuir a aumentos
salariales y otros incentivos que sean distribuidos de forma equitativa a los
que se han desempefiado excelentemente, en lugar de estar basados en

politica, nepotismo o simplemente antigliedad de servicio.

Debilidades

Las evaluaciones de desempefio deben ser realizadas por personas, lo
cual siempre deja lugar para el error humano. Usar personas para juzgar y
evaluar a otros trae una serie de desafios a colacion, como las influencias
politicas y emocionales y los problemas interpersonales. Incluso cuando los
gerentes realmente desean actuar de forma imparcial en las evaluaciones, los
errores humanos, como la tendencia a poner mas énfasis a los eventos recientes
que a los mas antiguos, pueden opacar la equidad de una evaluacién. Las
Instituciones pueden contrarrestar el elemento humano pidiendo a los
Supervisores que lleven registros y que los adjunten a las revisiones para
apoyar sus resultados. Solicitar la opinién de mas de una persona en las
evaluaciones también puede ayudar a lograr una mayor justicia, al reducir la

influencia personal en los resultados finales.

Constatando en la investigacion que hace falta incorporar elementos y
acciones dentro del proceso actual de la Evaluacion de Desempefio,
especificamente en la fase de seguimiento, es decir, se hace necesario proponer
un compendio de lineamientos que permitan la actualizacion del procedimiento,
ajustandolos a la teoria de la mejora continua, constante y permanente que
permita garantizar la eficiencia, eficacia y transparencia en la aplicacion del

Instrumento de Desempefio Laboral.
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Los aspectos esenciales de la teoria del mejoramiento continuo, como
son: planificar, hacer, verificar y actuar, son fundamentos bésicos para alcanzar

la eficiencia y eficacia en el proceso de evaluacién de Desemperio.

Las evaluaciones de desempefio basadas en registros pueden ayudar a la
Institucion a identificar a estrellas ascendentes entre sus filas, permitiéndoles
escoger entre sus empleados mas trabajadores, mas dedicados y mas valiosos
como candidatos a ascensos 0 a posiciones de liderazgo. Las evaluaciones
también garantizan a la Institucion la oportunidad de reducir los costos de

forma continua mejorando la eficiencia de los procesos.

Por otro lado, las otras preguntas formuladas en el instrumento de
recoleccion de la informacion nos permitieron dar cumplimiento al objetivo
especifico:“Verificar la aplicabilidad de las recomendaciones realizadas en la
Evaluacién de Desempefio al respecto a los procesos aplicacion vy la
incorporacion al mejoramiento de los elementos objeto de hallazgos”, en el
cual se determino la debilidad existente en la fase de seguimiento, ya que, se
pudo constatar que en la actualidad el Instrumento aplicado de Evaluacion de
Desempeiio existe la debilidad sin considerar cada uno de los elementos
esenciales del seguimiento aplicado en el Ambulatorio La Isabelica.

Luego del andlisis de toda la informacion recabada durante la
investigacion llevada a cabo una serie de competencias acerca del proceso de
Evaluacion del Desempefio actual en el ambulatorio la Isabelica, los cuales se

exponen a continuacion:

Las debilidades de las evaluaciones de desempefio pueden introducir
amenazas en el personal a niveles jerarquicos o entre los trabajadores. Si los
empleados sienten que han sido tratados injustamente en una evaluacién, en
especial cuando hay aumentos e incentivos involucrados, pueden volverse

extremadamente insatisfechos. Un sistema de evaluacién inadecuado puede
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causar que los buenos empleados dejen la organizacion, o que el descontento se

expanda a traves de la red de comunicaciones informales de la Institucién

En la institucién existen bien definidos los distintos niveles jerarquicos,
de ahi que se desprende que la Alta gerencia, y los mandos medios si saben el
objetivo de realizar una Evaluacion al desempefio laboral, del cual se evidencio
claramente con la mayoria; sin embargo el nivel operativo, auxiliar desconoce
el por qué o las razones de su ejecucién provocando incluso temor y rechazo a

este instrumento necesario en la Gestion del Talento Humano.

Cumpliéndose el Objetivo General que es Proponer, un modelo de
evaluacion y desempefio alineado y ajustado con lo requerimiento de OCP
dirigido al personal del centro y en concordancia con las exigencias de las

politicas de recursos humanos del sector pablico

Es penoso reconocer que al no conocer los objetivos ni los resultados de
la evaluacion, tampoco se utilizaron las herramientas para mejorar los procesos
y sistemas, al no tomar decisiones motivantes tales como premios para los

mejores trabajadores

Asimismo se puedo concluir que el actual instrumento se requiere de
reforzar ciertas competencias que permitan la mayor objetividad posible sin
perjudicar el desempefio laboral del trabajador, asi como la creacion de
competencias que aborden las debilidades encontradas en el mismo.

Ciertamente se puede realizar reconocimiento y estimulos mas alla de la
parte economica a través del instrumento de desempefio laboral y asi llevar al
trabajador a realizar un mejor desempefio de sus labores creando un ambiente

mas positivo en un ganar-ganar.
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Recomendaciones

» Detectar las debilidades y fortalezas existentes en el proceso de
evaluacion de desempefio, para poder identificar estos elementos se
procedio a realizar el analisis de los resultados estadisticos obtenidos
en los graficos circulares, a fin de determinar e identificar las fallas o
debilidades que existen en la planificacion y ejecucion del proceso de

Evaluacién de Desempefio.

» Crear un instrumento anexo o competencia que abarque la evaluacién de
un trabajador en condicién accidente o situacion emocional que afecte el

desempefio laboral de un trabajador con record anterior de excelencia.

> Realizar talleres de instruccion de cémo ser evaluador y evaluado
capacitandolos en las diferentes competencias a esgrimir en la

evaluacioén.

> Realizar talleres de auto-evaluacion previos a la aplicacion del

Instrumento de Desempefio Laboral.

» Disefiar un instrumento de valorizacién por merito en desempefio

laboral.

» Garantizar al trabajador la aplicacién de instrumento de desempefio

laboral en su presencia y de manera objetiva y no subjetiva.

» Llevar registros continuos por los supervisores y que los adjunten a las
revisiones presentes para apoyar sus resultados, de esta manera si
existiese un cambio de personal se podria ser mas objetivo y evaluar en

cualquier momento o periodo al trabajador.
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» Diseflar estrategias organizacionales para optimizar el proceso de
aplicacion del Instrumento de Evaluacion de Desempefio. En base a los
resultados obtenidos la aplicacion de la Matriz Dofa se encuentran las

debilidades, fortaleza, oportunidades y amenaza.

En virtud de todo lo antes expuestos y con las base de los estudiados de la
materia puedo concluir que tomando en cuentas todos los implementos
existentes no enmarcados en el actual instrumento aplicado en la evaluacion de
Desemperfio Laboral en el Ambulatorio La Isabelica, me confirma la necesidad
de implantar los diferentes cambios o correcciones y recomendaciones gque se

plantean como objetivo de esta tesis.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
ESTUDIOS DE POST-GRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

Caso: INSALUD
Autor: Lcda. Nervali Torbett

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

EL DESEMPENO LABORAL Y LA GESTION EVALUATIVA EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA CASO INSTITUTO CARABOBENO
PARA LA SALUD (INSALUD)

(TRABAJADOR)

El presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacién que tiene
como propdsito Proponer, un modelo de evaluacion de desempefio adaptado o
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acorde a las necesidades de la gestion administrativa del centro y en
concordancia con las exigencias de las politicas de recursos humanos del sector

publico.

Por este motivo la informacion que proporcione serd muy valiosa y de
caracter confidencial, por lo que se le agradece responder con la mayor
sinceridad.

ENCUESTA APLICADAS A LOS TRABAJADORES QUE LABORA EN
LA INSTITUCION
v’ Lea cuidadosamente las preguntas que aqui se presentan.
v En cada pregunta encontrards alterativas SI Y NO, usted debera marcar
con una (X) la respuesta que considere pertinente.
v" Marque una sola respuesta, cualquier duda consulte.

v Antes de entregar el instrumento, revise cada una de las preguntas con la
finalidad de asegurarse de que todas fueran respondidas

10. ¢Conoce lo que significa una Evaluacion de Desempefio?

Si No

11. ;Estas de acuerdo en las competencias exigida para su Evaluacién?

Si No

12. ;Considera usted, que pudiese ser factible que en el proceso de evaluacion
los trabajadores evalUen a su supervisor?

Si No

103



13.

14.

15.

16.

17.

¢Cree usted que se debe ser netamente objetivo en las evaluaciones de
desempefio Laboral?

Si No

¢El procedimiento de evaluacion es ejecutada en su presencia?

Si No

¢ Conoce los resultados de su Evaluacion?

Si No

¢Existe un Plan de Mejora en funcion de su desempefio profesional?

Si No

¢Considera usted aceptable en caso de que un trabajador excelente le suceda
algun tipo de accidente, que merme su rendimiento laboral, debe existir una
normativa o elemento que se tome en cuenta para evaluar su rendimiento?

Si No

. ¢COmo cree usted que se pudiese mejorar el instrumento evaluacion
desempefio laboral utilizado actualmente?

Si No

104



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Quien suscribe: :DA”IJ 1P }el}TM ﬁn_} . titular de la cedula de identidad
numero V- , con titulo académico: \00 (T2 E\f \‘6( - . por

medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccién de
datos correspondiente al trabajo de grado titulado: “EL DESEMPENO LABORAL Y LA
GESTION EVALUATIVA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA CASO
INSTITUTO CARABOBENO PARA LA SALUD (INSALUD)” presentado por la
LCDA. NERVALI DEL MAR TORBETT AGUILAR, titular de la cedula de identidad
nimero V-7.145.124. para optar al titulo de ESPECIALISTA EN GERENCIA PUBLICA.
conferido por la Universidad de Carabobo, el cual apruebo en calidad de validador.

Firma: etz
: C.I. V- e L 50
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO

ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

(Juicio de Expertos)

Titulo del Trabajo: El Desempeiio Laboral y la Gestion Evaluativa en la

Administracién Piiblica caso Instituto Carabobeiio para la Salud (Insalud).

Redaccion | Relacion Relacion
R ; Relacion con las sl
. edaceion 4 5 con los Observaciones
Items con los | dimension indicadores
objetivos es
MB|R|D|S8Si| No |Si| No Si No | Corregir | Eliminar | Sustituir
o g ba r »
Gl i & > - .
3 ¥ e ba >
4 b r -+ =
> | F T o »
| T r * JLE
v ¥ s *
8
7 r r x
9
=f - > g

Observaciones Generales
Escala: MB = Muy bien. R = regulir. D = deficiente.

Nombre y firma del Especialista:
Fecha:

i

Cédula Identidad: 7 /37 337
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Quien suscribe: /7’ [ A eHz :‘el , titular de la cedula de identidad
ntimero V- FO3¥ 33L& con titulo acadé;‘l,ico: J:ﬁcm‘n e D'ﬂ'«-'p-*-( o ésinat 1, POT
medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de
datos correspondiente al trabajo de grado titulado: “EL DESEMPENO LABORAL Y LA
GESTION EVALUATIVA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA CASO
INSTITUTO CARABOBENO PARA LA SALUD (INSALUD)” presentado por la
LCDA. NERVALI DEL MAR TORBETT AGUILAR, titular de la cedula de identidad
nimero V-7.145.124, para optar al titulo de ESPECIALISTA EN GERENCIA PUBLICA,
conferido por la Universidad de Carabobo, el cual apruebo en calidad de validador.

CLV- Fo8yJ3itL
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO

ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

(Juicio de Expertos)

Titulo del Trabajo: El Desempeiio Laboral y la Gestion Evaluativa en la

Administracién Piblica caso Instituto Carabobefio para la Salud (Insalud).

Redaccion | Relacion =
. Relacion
— Relacion con las ;
: Redaccion 3 ; : con los Observaciones
ltems con los | dimension i Ao
objetivos €s i
MBIRTD|Si] No |Si] No | Si | No |Corregir [ Eliminar | Sustituir
L3 X X X
2 X ¢ % X
3 X X X »
+ [X X X X
S X X %
A X X %
X 14 £ ¢ b%
8
5 0% X X
9
X 2 X L

Ohservaciones Generales

Nombre vy firma del Especialista:

Fecha:

Escala: MB = Muy bien. R = regular. D = deficiente.

’f";‘:‘"’ }4?13..& Cédula Identidad: 7 03¥ 38&
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Quien suscribe: "‘é’d—&fw éﬂu:csu.«. ﬂ@_, titular de la cedula de identidad
numero V- Jj_g,g’ L YgZ . con tit{ﬂn académico: %

medio de Ia presente hago constar que he lefdo y evaluado el instrumento de recoleceion de
datos correspondiente al trabajo de grado titulado: “*EL DESEMPENO LABORAL Y LA
GESTION EVALUATIVA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA CASO
INSTITUTO CARABOBENO PARA LA SALUD (INSALUD)” presentado por la
LCDA. NERVALI DEL MAR TORBETT AGUILAR, titular de la cedula de identidad

., por

ntimero V-7.145.124, para optar al titulo de ESPECIALISTA EN GERENCIA PUBLICA.,

conferido por la Universidad de Carabobo, el cual aprucbo en calidad de validador.

Firma:

C.L V- ﬁlﬁﬂ*f%’ﬂ/ -
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE

DATOS

(Juicio de Expertos)

Titulo del Trabajo: El Desempeiio Laboral y

la Gestion Evaluativa en Ia

Administracion Pablica caso Instituto Carabobefio para la Salud (Insalud).

Redaccion | Relacion :
i Relacion
: Redaccion et oan I con los Observaciones
Items *I conlos | dimension indade
objetivos es ACOLeS
MB|R|D|Si] No [Si] No Si No | Corregir | Eliminar | Sustituir
¥ x % x
== i v bd
3 |y ¥ ba *®
4 |y s e *
5 | ¥ ¥ » * :
i > b >
7
% * ¥ x
3 x i > =
9
¥ > * ¥
Observaciones Generales
Escala: MB = Muy bien. R = regulap, D = deficiente.
Nombre y firma del Especialista: "%(o A ﬁ?/j Cédula Identidad: /S S/H2
Fecha: ! ' R
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
ESTUDIOS DE POST-GRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

Caso: INSALUD
Autor: Lcda. Nervali Torbett

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

EL DESEMPENO LABORAL Y LA GESTION EVALUATIVA EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA CASO INSTITUTO CARABOBENO
PARA LA SALUD (INSALUD)

(SUPERVISOR)
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El presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion que tiene
como proposito Disefiar, un modelo de evaluacion de desempefio adaptado o
acorde a las necesidades de la gestiobn administrativa del centro y en
concordancia con las exigencias de las politicas de recursos humanos del sector

publico.

Por este motivo la informacion que proporcione serd muy valiosa y de
caracter confidencial, por lo que se le agradece responder con la mayor

sinceridad.

ENCUESTA APLICADAS A LOS SUPERVISORES

v Lea cuidadosamente las preguntas que aqui se presentan.

v En cada pregunta encontraras alterativas SI Y NO, usted debera marcar
con una (X) la respuesta que considere pertinente.

v' Marque una sola respuesta, cualquier duda consulte.

v Antes de entregar el instrumento, revise cada una de las preguntas con la
finalidad de asegurarse de que todas fueran respondidas

1. ¢Usted conoce lo que significa una Evaluacién de Desempefio?

Si No
2. ¢Cree usted que en algunos casos los supervisores no han sido objetivo si no
sugestivo en las evaluaciones de desempefio Laboral?

Si No
3. ¢Se considera competente para realizar la evaluacion de desempefio laboral

de los trabajadores del Ambulatorio la Isabelica sin recibir una capacitacion
para la misma?

Si No
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4. ;Basados en el lineamiento descrito en la OCP, para evaluar el desempefio
laboral, cree usted que se puede ser netamente objetivo?

Si No

5. ¢En caso de que un trabajador excelente le suceda algun tipo de accidente,
que merme su rendimiento laboral, debe existir una normativa o elemento que
se tome en cuenta para evaluar su rendimiento?

Si No

6. ¢Se debe realizar un instrumento de entrevista previa a la evaluacion con el
trabajador, para destacar los rasgos de competencia

Si No

7. ¢Debe existir un elemento de autoevaluacion para el supervisor?

Si No

8. ¢Se debe tomar decisiones administrativas o mejoras, considerando los
resultados de la evaluacion de desempefio?

Si No

9. ¢Se reconocen y motiva el desempefio eficiente de un trabajador?

Si No
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Quien suscribe: DAV \P ﬁ‘ﬂ T ﬂﬂ‘/ . titular de la cedula de identidad
numero V- , con titulo académico: {Ju (724 “ \/f}( . . por

medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de
datos correspondiente al trabajo de grado titulado: “EL DESEMPENO LABORAL Y LA
GESTION EVALUATIVA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA CASO
INSTITUTO CARABOBENO PARA LA SALUD (INSALUD)” presentado por la
LCDA. NERVALI DEL MAR TORBETT AGUILAR, titular de la cedula de identidad
numero V-7.145.124. para optar al titulo de ESPECIALISTA EN GERENCIA PUBLICA.

conferido por la Universidad de Carabobo, el cual apruebo en calidad de validador.

Firma:

CILV- o A P )

114



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

(Juicio de Expertos)

Titulo del Trabajo: El Desempeiio Laboral y la Gestion Evaluativa en Ia

Administracién Piablica caso Instituto Carabobeiio para la Salud (Insalud).

Redaccion | Relacion e
A Relacion con las Bl :
: Redaccion 3 : i con los Observaciones
Items con los dimension iidicadores
objetivos | es
MB|R|D]|Si| No Si | No Si No | Corregir | Eliminar | Sustituir
S e r r »
& z 7z ¥ .
3 ¥ T > »
4 be i -+ %
= | s 1 *
6 T i * r
7
Iz > > 7>
8
r T r X
9
el T H S

Observaciones Generales
Escala: MB = Muy bien. R = regular. mcmm&

Nombre y [irma del Especialista: ﬁ ﬁ“ﬂ __Cédula Identidad: 11&32 35?‘
Fecha:
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Quien suscribe: /‘/ r o) oy igl , titular de la cedula de identidad
ntimero V- Qf$ ¥343L  con titulo acadé‘n:ico: ﬂ';/;g.a}‘ e D-G-'po‘-{’ of érint . POT
medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de
datos correspondiente al trabajo de grado titulado: “EL DESEMPENO LABORAL Y LA
GESTION EVALUATIVA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA CASO
INSTITUTO CARABOBENO PARA LA SALUD (INSALUD)” presentado por la
LCDA. NERVALI DEL MAR TORBETT AGUILAR. titular de la cedula de identidad
nimero V-7.145.124, para optar al titulo de ESPECIALISTA EN GERENCIA PUBLICA,
conferido por la Universidad de Carabobo, el cual apruebo en calidad de validador.

Firma: _
Ve Fosy 33 Ly
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

(Juicio de Expertos)

Titulo del Trabajo: El Desempeiio Laboral y la Gestion Evaluativa en la

Administracion Piblica caso Instituto Carabobefio para la Salud (Insalud).

Redaccion | Relacion =
: Relacion
s Relacién con las :
fremis Redaccion condos [léinenson con los Observaciones
objetivos es indicadores
MBTRIDI[Si] No |Si| No | Si | No |Corregir | Eliminar | Sustituir
X X X X
2 X Ix X X
2 X X £
41X X X X
51X X X ¥
N X X v
7
X % X %
8
X ¥ X X
9
X X X & :

Observaciones Generales

Escala: MB = Muy bien. R = regular. D = defici teé%-

Nombre y firma del Especialista: A}/f';.;..) o u x_-—ﬁ, Cédula Identidad: 7037 38
Fecha: ) A

117




*

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO.
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Quien suscribe: '\%Mzm éw.«j?ﬂ, A/%_ titular de la cedula de identidad
nimero V- _;ngﬁ L¢¥ 2 . con titulo académico: @m‘éﬁm_ por

medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de

datos correspondiente al trabajo de grado titulado: “EL DESEMPENO LABORAL Y LA
GESTION EVALUATIVA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA CASO
INSTITUTO CARABOBENO PARA LA SALUD (INSALUD)” presentado por la
LCDA. NERVALI DEL MAR TORBETT AGUILAR, titular de la cedula de identidad
nimero V-7.145.124, para optar al titulo de ESPECIALISTA EN GERENCIA PUBLICA.

conferido por la Universidad de Carabobo, el cual apruebo en calidad de validador.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS
DIRECCION DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

(Juicio de Expertos)

Titulo del Trabajo: El Desempefio Laboral y la Gestion Evaluativa en Ia

Administracion Pablica caso Instituto Carabobeifio para la Salud (Insalud).

Redaccion | Relacion Relaci
i elacion
o Relacion con las :
i Redaceion | : ; con los Observaciones
ltems conlos | dimension | . .
e indicadores
objetivos es
MB |R |D|[Si| No [Si| No | Si | No | Corregir | Eliminar | Sustituir
P x % X
el x ¥ ¥
3 1y ¥ ¥ *
4 | »* % b
5| ¥ ¥ * .
6 |e * % *
74
¥ x % b
: x * x [
9
¥ ¥ * ¥

Observaciones Generales

Escala: MB = Muy bien. R = regulag, D = deficiente.
Nombre y firma del Especialista: M é &@ Cédula Identidad: _’L/M
Fecha:
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS

ESTUDIOS DE POST-GRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA PUBLICA

Caso: INSALUD
Autor: Lcda. Nervali Torbett

CREAR UN INSTRUMENTO ANEXO O COMPETENCIA QUE
ABARQUE LA EVALUACION DE UN TRABAJADOR EN
CONDICION ACCIDENTE O SITUACION EMOCIONAL QUE
AFECTE EL DESEMPENO LABORAL DE UN TRABAJADOR
CON RECORD ANTERIOR DE EXCELENCIA.
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PainsaLuD

REGISTRO DE INCIDENCIAS LABORALES

PERIO DESDE: HASTA:
1.- DATOS DEL TRABAJADOR
NOMERES Y APELLIDO CEDULA
DEPARTAMENTO CARGO
2.- DATOS DEL SUPERVISOR INMEDIATO
NOMBRES Y APELLIDO CEDULA
DEPARTAMENTO CARGO

INSTRUCCIONES

*Registre las incidencias excepcionales, positivas o negativas, ocurridas durante el periodo

*Dej e regisiro escrito de situaciones, anexe comunicaciones u oiros documentos deinterés, indique en ¢ espacio
correspondiente

*Las incidencias deberan discutirse con el trabajador y registrarse en un periodo no mayor a 7 dias habiles de su ocurrencia
*Permilir que d trabajador se exprese libremente y proporcione documentos o anexos que considere pertinentes
*En caso de enfermedad o accidente debera consignar informe médico de especialista con 1a debida formalidad del ente emisor
*Al momento de la Evaluacion del Desempeiio (fin dd periode), revise con ¢l trabajador ¢l presente registro, junto con los
anexos, que forman parte integral dd mismo, firme y enumere cada hoja al final dd mismo.

REGISTRO DE INCIDENTES LABORALES

Fecha de F
Ia Descripcion Comentarios | Anexos . Firma Supervisor
s Trabajador
incidencia
Firma Supervisor: Fecha: Pag: de
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