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RESUMEN

La evaluacion del desempefio cumple funciones administrativas, de
informacion, promocion, transferencia u otros movimientos necesarios para la
toma decisiones. Sin embargo, las organizaciones poco registran una data
actualizada de la evaluacion del personal que sirva para retroalimentar,
eliminar problemas o establecer metas del desempefio. Reflexion que
permitié analizar el proceso de evaluacion del desempefio del personal de
los departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del Municipio
Trujillo. Con el aporte tedrico de Chiavenato (2009), Alles (2005), Bohlander,
Shell y Sherman (2001), Dessler (1996). La metodologia de enfoque
cuantitativo, tipo descriptiva, disefio de campo, no experimental
transeccional. La poblacion constituida por 13 trabajadores de ambos
departamentos a quienes se les aplicé un cuestionario con 16 items,
sometido a validacion de contenido mediante el juicio de 3 expertos. El
procesamiento de datos se efectu6 mediante la estadistica descriptiva, con
determinacion de frecuencias y porcentajes. En general, se observo que el
proceso de evaluacibn de desempefio, cumple con los objetivos
administrativos y de desarrollo sefialados dentro esta investigacién, al igual
que los indicadores de gestion de la evaluacion del desempefio que sirven
para conocer las necesidades, determinar insuficiencias, hacer seguimiento y
mejorar la calidad. No obstante se encontré falta de informacién siendo esto
una barrera entre el empleado y el superior, poco apego de los empleados
por las normas de evaluacion.

Palabras clave: Evaluacién del desempefio, talento humano, Alcaldia del
Municipio Truijillo.
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INTRODUCCION

En la actualidad a nivel mundial, las organizaciones experimentan
cambios tanto en el ambito social como en el econdémico, también en cuanto
a las estructuras organizacionales en busca de alternativas que mejoren
cada una de las acciones o funciones que realizan, buscando de este modo
un mejor posicionamiento en el area de ejecucion. Por ello quizés se
produzcan problemas como despidos, estrés laboral, inseguridad laboral,
fusion de empresas, cambios de puestos, funciones, entre otras.

Ante este panorama, las organizaciones prestan mayor atencién al
manejo de sus recursos; especialmente del talento humano, cuyo apoyo es
indispensable para el manejo eficaz de las variables que intervienen en la
supervivencia de las mismas. Por ello la administracion del talento humano
cobra importancia, perfilandose la evaluacion del desempefio como una
herramienta que permite conocer su competitividad para el funcionamiento
oOptimo de la organizacion, ademas de tomar acciones en cuanto a
capacitacion,  reclutamiento,  seleccion, transferencias, ascensos,
contrataciones o despidos, entre otras.

Las organizaciones del sector publico se encuentran expuestas a una
observacion constante de las comunidades a las cuales ofrecen los servicios.
En consecuencia, es importante que sus trabajadores y gerentes sean
responsables ante la sociedad en la prestacion de un servicio eficaz a la
comunidad para la cual desarrollan sus actividades, esto como resultado de
un plan de seguimiento y evaluacion al personal en general.

De la misma manera el Municipio Trujillo, presenta en los ultimos cinco
afios un crecimiento poblacional lo que implica una mayor demanda de las
instituciones publicas en cuanto a recursos econdmicos Yy financieros y
humanos para cubrir las necesidades de servicios publicos (agua,

electricidad, cloacas, aseo urbano domiciliario), salud, educacion, seguridad,



infraestructura y econdmicas (fuentes de empleo, créditos), como en el caso
de las Alcaldia.

Estas son organizaciones o instituciones publicas que tienen como
funcion promover actividades, prestar servicios publicos que contribuyan a
satisfacer las necesidades, intereses, problemas y aspiraciones de la
comunidad, razén por la cual necesitan trabajar con un equipo
multidisciplinario de trabajadores eficientes distribuidos en distintos
departamentos con diferentes funciones, quienes contribuyen en el
cumplimiento de esta mision. En tal sentido, se requiere mejorar la calidad
del talento humano que hace vida activa en estas instituciones para que
respondan ante el publico por las decisiones y acciones de forma imparcial
con eficiencia en todos los aspectos del desempeiio.

A fin de mantener dicho desempefio es importante llevar a la practica
un proceso de evaluacion con el fin de cumplir eficazmente los objetivos de
la organizacion, garantizar la adecuada gestion del recurso humano. Este
proceso permite conocer los puntos débiles y fuertes en las labores que
desarrolla el personal, determinando asi las acciones de movimiento,
desarrollo, capacitacion de este talento en funcion de brindar una mejor
perspectiva de desarrollo sostenible, que permita a sus autoridades planificar
la distribucion de los ingresos. Ademas de medir su capacidad de respuesta
a las soluciones demandadas por las comunidades y predecir el impacto
social durante la gestion municipal y su inferencia en los planes de desarrollo
local, regional y nacional por la capacidad de respuesta del talento humano.

En tal sentido, surge la inquietud por indagar sobre la evaluacién del
desemperio del personal en los departamentos de contabilidad y presupuesto
de la Alcaldia del Municipio Trujillo atendiendo a los objetivos que cumple,
los métodos, acciones, indicadores de gestidon asi como también las barreras
que se presentan para llevarla a la practica. De alli que, el presente estudio,
se considere de interés y relevancia, ya que la Alcaldia del Municipio Truijillo,

se identifica como una organizacion publica que presta servicios a la



comunidad, y por ende, los funcionarios fueron evaluados en su desempefio,
segun lo establecido en el articulo 58 de la Ley del Estatuto de la Funcion
Publica (2002.)

Tomando en consideracion lo planteado, se realizo un estudio de tipo
descriptivo, con disefio de campo, estructurado en capitulos, cada uno de
ellos contiene los elementos que lo fundamentan. Por ello este trabajo de
investigacion se organizo estructuralmente de la siguiente manera:

Capitulo I, Planteamiento del problema, el cual revela lo relativo a los
aspectos formales que permiten el planteamiento, y formulacion del
problema, objetivos de la investigacion, justificacion y la delimitacion de la
investigacion.

Capitulo 1l, Marco Tedrico, desglosa los antecedentes utilizados en la
investigacion, asi como el desarrollo de los aportes tedricos que sustentan el
estudio, definicion de variables asi como la operacionalizacion de la misma.

Capitulo Ill, Marco Metodoldgico, presenta lo referido a la metodologia de
la investigacion, entre ellos la naturaleza de la investigacion, el tipo, disefio,
poblacion, la muestra, técnicas e instrumento para la recoleccion de los
datos, validez, confiabilidad, técnicas que se utilizaran para analizar la
informacion, procedimientos de la investigacion.

El Capitulo IV, contentivo dela Analisis y discusion de los resultados, en
el cual se conforman las tablas y los graficos para visualizar los resultados,
agrupando en frecuencias absolutas y relativas, con ello permitir la discusion
en funcion del fundamento teérico del Marco Teorico.

El Capitulo V, refiere las conclusiones y recomendaciones, producto del
analisis y discusion de los datos. Por ultimo, se presentan las referencias

bibliograficas y los anexos necesarios.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

El desempefio se entiende como el conocimiento y habilidades que
tiene una persona para llevar a cabo su trabajo en funcién de los objetivos y
metas de la organizacibn en la cual realiza sus labores -cotidianas.
Chiavenato (2000), define el desempefio del talento humano, como
acciones o comportamientos observados en los empleados relevantes para
lograr los objetivos de las organizaciones.

Haciendo referencia a la historia, el desempefio del talento humano,
segun el citado autor, es antiquisimo y su origen se remonta a la edad media,
tiempo en el que algunos religiosos solian realizar informes y notas de las
actividades sobre el potencial de los servidores de Jesus, en el momento en
que predicaban la religion alrededor de todo el mundo. Mas tarde, en 1842
el servicio publico de Estados Unidos implantd un sistema de informes
anuales para evaluar el desempefio de sus trabajadores; asimismo, lo hizo el
ejército de ese pais; luego, en 1918 la General Motors desarrollé un sistema
para evaluar a sus ejecutivos.

A partir del siglo XX, aparece la Escuela de la Administracion Cientifica,
gue ademas de estudiar la eficiencia de la maquina, dimension6 en paralelo
la valoracion del trabajo del hombre. Posteriormente, la Escuela de las
Relaciones Humanas se interesa de manera especifica por lo que hace el
hombre y cdmo lo hace, cuyos aportes hasta ahora han sido de utilidad para
medir la eficiencia y eficacia de los empleados de las organizaciones. Con
este devenir se incrementa la preocupacion por la gestion del talento a fin de



hacer eco eficiente del recurso que se invierte, esto tanto en las
organizaciones publicas como privadas.

En este orden de ideas, hablar del desempefio del personal el proceso
implica valorar las acciones o comportamientos de los empleados clave de
una organizacion en funcién de los objetivos y metas que persiga, las cuales
pueden ser medidas en términos de las competencias demostradas por cada
trabajador mientras desempefia las funciones para la cual fue empleado.
Comprendiendo que corresponde a un proceso aplicado en todas las épocas
como uno de los recursos que mas aporta valor en el cumplimiento de los
objetivos de las organizaciones; por ello, la obligacion de plantear nuevos
mecanismos para mejorar el funcionamiento, rendimiento y control de sus
actividades.

Considerando la importancia de la funcidon social que cumple toda
organizaciéon publica, es necesario establecer un patron para medir, calificar
y dar informacion sobre la manera en que se estan cumpliendo las metas y
objetivos en aras de la proyeccidén del organismo o institucién, asi como un
mayor control en su cumplimiento. En este sentido, valorar el desempefio
humano resulta vital para el funcionamiento y existencia en el tiempo de
cualquier organizacién pues, del esfuerzo eficiente del trabajador depende la
existencia en el tiempo y el éxito de toda organizacion.

Por consiguiente, la evaluacion del desempefio permite determinar la
contribucién de los trabajadores a la productividad de la organizacion, qué
debilidades y fortalezas estan presentes en el desempefio del funcionarioy a
partir de alli, se deciden las estrategias a seguir para valorar y consolidar el
desenvolvimiento laboral; todo ello, para establecer correspondencia entre
los estandares de logro establecidos y lo que el trabajador logre hacer por la
empresa; esto permitira reorientar lo que difiera de las expectativas del
cargo.

Ahora bien, es importante resaltar que en las organizaciones del sector

privado, la evaluacién del desempefio del personal tiene un fin que va mas



hacia del aspecto financiero porque busca la mayor productividad posible
para alcanzar la mayor ganancia economica; lo cual, se encuentra alineado
con los objetivos de las organizacionales que poseen fines de lucro.

Por el contrario, en las organizaciones publicas la valoracion del trabajo
se dirige a la calidad del servicio publico que se presta a la comunidad,
imprimiéndoles en forma directa gran responsabilidad en cada gestion, tal
como lo plantea Hernandez (2002), refiriéndose a las organizaciones
publicas su naturaleza “les obliga a responder continuamente a la dinamica
politica, econdmica, cultural e ideoldgica de los grupos sociales a los que
afecta directa o indirectamente”.

Lo planteado, destaca la importancia del servicio social que tienen las
organizaciones del sector publico, a razon del contacto directo que tiene con
la comunidad en general. Esto conlleva a pensar en la relevancia que tiene la
evaluacion del desempefio, para mejorar la prestacion de sus servicios, con
el fin de que respondan con mayor eficiencia a los requerimientos de todos
sus usuarios. Por esta razon, el recurso humano de las organizaciones
publicas, debe estar cada vez mejor preparado para que pueda hacer frente
a las exigencias de la sociedad, de esta forma, la institucién se adapte mejor
a las circunstancias que se le presenten, actuando mas productivamente.

Es necesario resaltar, que también las instituciones publicas como las
alcaldias, atienden a la sociedad en el suministro de servicios que permitan
mejorar de manera significativa su calidad de vida. Como toda instituciéon
publica tiene la responsabilidad de cumplir con las tareas que beneficien a la
poblaciébn en su conjunto, entre las cuales se encuentran: brindar de una
manera en general servicios publicos de calidad, proporcionar a las personas
de la tercera edad una existencia digna, ofrecer oportunidades de estudio,
mantener un sistema sanitario acorde a las necesidades de las comunidades,
brindar asistencia legal a quienes asi lo requieran, documentacion, tramites
de impuestos. Todas estas actividades implican responsabilidad con la

comunidad de la localidad en donde desarrolla sus acciones.



En el mismo orden de ideas en Venezuela, la Ley del Estatuto del
Funcionario Publico en su titulo V, capitulo IV reconoce la importancia de la
evaluacion del desempefio de los(as) funcionarios(as) publicos dentro de
estos organismos, debido a que establece la obligatoriedad de evaluar
periodicamente su desempefio a través de diferentes vias, el incumplimiento
de esta funcibn por parte de los supervisores encargados, generara
sanciones; necesariamente, en las organizaciones de la administracion
publica se debe cumplir con estos preceptos, al contar con personal
calificado eficientemente en sus funciones.

Diversas disertaciones, se han efectuado en el campo de las
organizaciones venezolanas, entre las cuales se cita un ensayo sobre la
Gerencia de Recursos Humanos realizado por Espinoza Sotomayor (2004),
en el cual menciona que en muchas organizaciones venezolanas, los usos
dados a los resultados de la evaluacidén del desempefio han sido limitados,
orientados, especificamente a gratificar a los empleados con remuneraciones
salariales. Se ha dejado de aprovechar las diversas ventajas que ofrece la
evaluacion de los trabajadores, para retroalimentar el desempefio del
empleado, determinar las &areas en que necesita entrenamiento y las
decisiones de ubicacion.

Desde esta perspectiva, dentro de las funciones de la alcaldia, esta
entre otras cosas, promover toda clase de actividades, prestar servicios
publicos que contribuyan a satisfacer las necesidades y aspiraciones de la
comunidad, elaborar y aprobar los planes de desarrollo urbano local, la
promocion y fomento de viviendas, sitios de recreacion, de deporte,
ordenacion del transito de vehiculos y personas en las vias urbanas, servicio
de transporte publico, servicio de aseo urbano y domiciliario, comprendido los
servicios de limpieza, de recogida y tratamiento de residuos entre otras
funciones establecidas por la CRBV en sus articulos 136,137 y 138.

Sin embargo, cada dia se observa deficiencia en los servicios que se

prestan, por lo que es interesante indagar cual es el nivel de eficiencia del



desempeiio de los responsables de dirigir estos servicios y qué es lo que
esta sucediendo en el seno de estas organizaciones.

A semejanza de otras instituciones publicas, este ente de gobierno
local, se encuentra sometido a exigencias por parte de los ciudadanos, tanto
desde el punto de vista institucional, como de los servicios que presta a la
comunidad, atendiendo el desarrollo tecnoldgico y del conocimiento exigente,
asi como también el nivel de eficiencia que laboran dentro de dichas
instituciones, se debe estar a la busqueda constante de la orientacion,
desempeiio y capacitacion adecuada de sus recursos e ingresos para
cumplir con las expectativas que genera el colectivo y a la cual
constitucionalmente estan obligados a responder tal como lo plantea la
normativa legal vigente.

Obviamente, la evaluacion del desempefio cumple funciones
administrativas, de informacion, promocion, transferencia o despido del
personal que aportan a la gerencia datos para tomar decisiones en casos
particulares, pero en oportunidades poco se tiene debidamente registrada
una data actualizada de la evaluacion del talento. Asimismo poco se utiliza
para retroalimentar situaciones criticas del desempefio, eliminar problemas o
establecer metas a corto, mediano y largo plazo en cuanto al trabajo
personal.

En el mismo orden de ideas, existen meétodos que facilitan a los
gerentes registrar el desempefio de los trabajadores, como el caso de los
métodos de caracteristicas, comportamientos, o resultados, todos con sus
ventajas o desventajas, sirven de aporte de datos en cuanto a la eficiencia.
Para estar seguros de que quienes estan al frente de una organizacion la
administren eficazmente, se requiere examinar la manera en que cumplen
con cada una de las funciones que aplica segun el caso. Por tanto, es
necesario disefiar e implantar algin método para evaluar el desempefio y
mejorar asi el recurso humano de la organizacion, indicar la productividad asi

como el cumplimiento de las metas y los objetivos previamente planificados.



Al respecto se tiene que son pocas las organizaciones que presentan
evidencias de tales métodos, presentando dificultades e inconvenientes por
servicio deficiente y poco productivo que se refleja en la entrega tardia de
documentos, planes, trabajos, inasistencias, retardo a la jornada laboral,
entre otros aspectos de comportamiento ante el trabajo por parte de los
trabajadores.

Es por ello que se hace necesario que gerentes, directores,
coordinadores y supervisores entiendan de la importancia de la necesidad de
evaluar el rendimiento (0o desempefio) de los empleados; unos y otros
necesitan de su retroalimentacion sobre sus esfuerzos asi como otros
movimientos ascendentes o de departamento, segun corresponda a su
condicion.

El éxito o el fracaso de la evolucion del desempefio humano en las
organizaciones dependen de la filosofia utilizada para establecerla y de las
actitudes de las personas, segun lo establece Montoya (2007: 8) para cubrir
el interés y valor tanto para la organizacion como para los empleados cuyo
rendimiento es evaluado. La gerencia es responsable de dicha gestion en las
organizaciones como producto del desarrollo del area de gestion humana al
aplicar la evaluacién del desempefio a fin de obtener resultados concretos y
mantenerla como base de informacion para ejecutar acciones de evaluacion
gue incluyan, entre otras, la promocion, ascenso, reclasificacion, capacitacion
y actualizacion del personal.

Aunado a lo anteriormente expuesto, se adiciona la necesidad de
mantener indicadores de gestion de la evaluacion del desempefio, como son
indicadores de economia, de eficiencia y eficacia, pues dificiimente se
pueden desvincular ambos términos cuando se trata de una organizacién
publica. La realidad difiere en cuanto a las instituciones publicas como las
Alcaldias; en las cuales actualmente no se realiza la debida asignacion de

funciones por cuanto no se cumple a cabalidad los compromisos asumidos



por los gerentes en su plan de gestion; esto ocasiona problemas por la
inadecuada asignacion de funciones en el personal, generando demora en la
atencion al cliente, ocasionando molestias en los contribuyentes, en las
personas que realizan tramites, asi como el publico en general.

Las afirmaciones no se corresponden con lo expresado por Chiavenato
(2002:198), cuando sefiala que la evaluacion de desempefio, “es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de las
actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su
potencial de desarrollo”. De esto se puede observar que el desempeiio de
cada persona se mide de acuerdo con las aptitudes que posea segun las
tareas que lleve a cabo en el cargo, por medio de las cuales se obtiene
informacion sobre la actuacion laboral del trabajador.

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

Contrariamente, en el proceso de evaluacion del desempefio se
presentan barreras que impiden claridad tanto en la gerencia como en el
personal en cuanto a evaluacion del desempefio se tiene. Entre ellas la falta
de informacién sobre el proceso, en la claridad de funciones, en las normas,
asi como también formularios excesivos o falta de aplicacion de la evaluacion
equitativa clara y sincera a todo el personal de los diferentes departamentos.
En el mismo orden de ideas, falta de informacion de los reportes de la
evaluacion que permitan la auto y coevaluacion critica, reflexiva de
aprendizaje, desarrollo y mejora de la calidad de las funciones que realiza.

Esta realidad no es muy diferente a la que se presenta en las Alcaldias

del estado Trujillo, en la que también cuenta la del Municipio Trujillo. En dicha
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institucion se debe seguir lineamientos especificos que les permitan medir el
desemperio laboral de los trabajadores, y proporcionarles oportunamente la
retroalimentacion adecuada, en cuanto a las tareas que ejecutan y los
resultados que deben alcanzar, para lograr los objetivos de manera eficiente,
convirtiéndose también en un mecanismo potencial para el crecimiento de la
institucion y del personal.

Sin embargo, en interaccion con el personal, en el lapso de la actividad
de pasantia, se pudo observar la falta de seguimiento y control a las
funciones que el personal desempeiia, corroborado en la opinion de algunos
compaferos, los cuales manifestaban el ejercicio de tareas que no le
corresponden segun sus funciones. En este sentido, el personal no es
evaluado periédicamente como lo establece la Ley del Estatuto de la Funcién
publica (2002) cada seis meses.

Aunado al desconocimiento por parte del personal de los objetivos y
metas del departamento, la falta de incentivo y oportunidades para la
capacitacion en funcion de mejorar su rendimiento. Se presenta el
incumplimiento del horario de trabajo, lo que dificulta la atencion oportuna al
publico y en ocasiones no entregan los trabajos en su debido tiempo,
trayendo pérdida de tiempo, recursos y esfuerzo a las personas que solicitan
el servicio, aun cuando viene de zonas geogréaficas retiradas, a lo que
también se agrega la insuficiencia de recursos econdémicos para el traslado.

Es posible que la situacion se deba a la poca conciencia que se tenga
sobre la responsabilidad e importancia que implica evaluar el personal,
conocer las debilidades de los funcionarios para activar acciones que
mejoren la atencion al publico, poco seguimiento y control de los directivos
responsables del departamento lo que ha generado deficiencias en cuanto a
los procesos que se desarrollan en el departamento. Tal vez no se da
importancia a la planificacion de indicadores de gestion de eficiencia, eficacia

y economia para evaluar el desempefio del talento humano en los
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departamentos referidos, sin descartar la existencia de barreras que impidan
una eficiente evaluacién del desempefio del personal.

De continuar esta situacién, es posible que no se logre calificar la
eficiencia del desempefio, tampoco seria posible enfatizar en la capacitacion
y estimulo necesarios para el crecimiento profesional, ya que si se
desconocen las debilidades que los funcionarios poseen, dificilmente se
podran planificar actividades que permitan minimizar las deficiencias para
mejorar el servicio publico que se presta, menos aun, contar con personal
calificado para los cargos existentes en ambos departamentos; con ello
deteriorar la calidad de servicio, lo cual va en detrimento de los derechos que
tienen los ciudadanos de la municipalidad a recibir atencién y respuesta a
sus necesidades por parte de los organismos publicos.

Por estas entre otras razones, es importante, llevar a cabo un trabajo de
investigacion que permita estudiar el proceso de evaluacion del desempefio
del personal de los departamentos de contabilidad y presupuesto de la
Alcaldia del Municipio Trujillo.

Formulacién del problema

¢,Como es el proceso de evaluacion del desempefio del personal de
los departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del Municipio

Trujillo?

Sistematizacion del problema

¢, Cudles son los objetivos de la evaluacién del desempefio del personal
en los departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del

Municipio Trujillo?
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¢,Cuadles son los indicadores de gestidon de la evaluacion desempefio en
la administracion del personal en los departamentos de contabilidad vy
presupuesto de la Alcaldia del Municipio Trujillo?

¢Como se caracterizan las barreras en la evaluacion del desempefio
del personal en los departamentos de contabilidad y presupuesto de la

Alcaldia del Municipio Truijillo?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar la evaluacion del desempefio que se realiza en el personal de
los departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del Municipio

Truijillo.

Objetivos especificos

Describir los objetivos de la evaluacion del desempefio del personal en
los departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del Municipio
Truijillo.

Identificar los indicadores de gestion de la evaluacion desempefio en la
administracion del personal en los departamentos de contabilidad y
presupuesto de la Alcaldia del Municipio Truijillo.

Caracterizar las barreras de la evaluacién del desempefio del personal
en los departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del
Municipio Truijillo.

Justificacion de la Investigacién

La gestién del talento humano en las organizaciones tanto publicas

como privadas contemplan indicadores de gestion significativos
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comprendidos en las fases de planeacion de los mismos como son el
reclutamiento de personal, seleccion, colocacion, evaluacion, capacitacion y
desarrollo de las personas, mejorando con ello el funcionamiento de las
mismas organizaciones y del servicio que ofrecen a las comunidades.

Entendiendo la evaluacion del desempefio como una apreciacion y
estimacion de las actividades personalizadas que ejecutan cada uno de los
empleados que forman parte del personal, justificado y orientado en lo
contemplado en la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002). A partir de
este proceso se consideran acciones en planes de capacitacion, desarrollo e
incentivos con base en los resultados de la evaluacion, tomando en
consideracion que la medicién es el elemento central del sistema de
evaluacion del desempefio con ello determinar estandares comparativos con
objetivos preestablecidos.

En este sentido, la presente investigacion busco analizar el proceso de
evaluacion del desempefio del personal de los departamentos de
contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del Municipio Trujillo, a fin de dar
respuesta a interrogantes asi como a algunos problemas que se presume
estan sucediéndose que no se corresponden con lo contemplado en la
normativa legal vigente.

En virtud de lo sefialado, el estudio se justifica desde varios puntos de
vista, entre estos, desde la perspectiva social, por la importancia para la
Alcaldia del Municipio Truijillo, debido a que la informacién ayudara a los jefes
de los departamentos de presupuesto y contabilidad, asi como al personal
que labora en el area, en cuanto la evaluacion del desempefio de los
trabajadores de los departamentos mencionados, para mejorar el servicio
publico prestado a la comunidad de Trujillo, cuyos integrantes poseen un
derecho instituido y como tal necesitan y esperan respuestas a sus
problemas por parte de los organismos publicos.

En lo tedrico, este trabajo generara reflexion y discusion sobre el

conocimiento existente del &area investigada, al poner en contacto al
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investigador con una gama de literatura sobre el tema, ya que se sustenta en
referentes tedricos de diversos autores que han demostrado la importancia
que tiene el proceso de evaluacién del desempefo del talento humano, los
beneficios y ventajas que aporta a las organizaciones.

En lo practico, con la presente investigacion se pretende proveer
informacion sobre la practica del proceso de evaluacion del desempefio, con
el fin de establecer precedentes en los departamentos referidos de la
Alcaldia del Municipio Truijillo, ya que la evaluacién periddica del desempefio
del talento humano, optimiza el trabajo de los funcionarios lo que redunda en
el logro de objetivos y metas de la institucion. Permitirda ademas, la
consideracion de acciones de mejora o alternativas que pudieran llevarse a la
practica para beneficio de los mismos trabajadores, la organizacién y la
comunidad al encontrar mejor servicio.

En lo metodoldgico, la investigacion aporta un instrumento validado,
gue puede ser aplicado en estudios similares en otros contextos, lo que sera
de gran ayuda para el disefio e implementacién de indicadores de gestion
para mejorar el desempefio del talento humano dentro de los distintos

departamentos que existen en las organizaciones publicas.

Delimitacion de la investigacion

La investigacion sobre el analisis en el proceso de evaluacion del
desemperio del personal de los departamentos de contabilidad y presupuesto
de la Alcaldia del Municipio Trujillo, se realizo durante el periodo Octubre de
2012 - Julio 2013, considerando como poblacion de trece (13) funcionarios
publicos que laboran en los departamentos de Contabilidad y Presupuesto.

En tal sentido, el estudio se ubica en el area Ciencias Econdmicas
Administrativas y Contables, en la linea de investigacion Administracion y
Gestion de la Universidad de Los Andes, Nucleo “Rafael Rangel” y se realiza
a efecto de optar al grado de Licenciado en Contaduria Publica.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En este capitulo, se presentan los referentes tedricos que fundamentan
la investigacion producto de la revision bibliogréfica, la recopilacion de ideas
y posiciones de diversos autores que tratan sobre la variable evaluacion del
desempenio del personal del departamento de contabilidad y presupuesto de
la Alcaldia del Municipio Trujillo. Con la finalidad de contribuir con el
fortalecimiento de la misma al diagnosticar como se lleva a cabo el proceso
de evaluacion a traves de los cuales se haran recomendaciones
significativas. En este sentido, el capitulo refiere los trabajos antecedentes,
las bases tedricas la definicion operacional y conceptual asi como la

operacionalizacion de la misma.

Antecedentes de la investigacion

Al iniciar esta parte es importante resaltar los planteamientos del autor
Arias (2005:106) al destacar que los antecedentes de la investigacion
“reflejan los avances y el estado actual del conocimiento en un é&rea
determinada y sirven de modelo o ejemplos para las futuras investigaciones”,
es decir, se refieren a los estudios previos que guardan relacion con el objeto
de investigacion.

En concordancia con lo anterior, la evaluacién del desempefio es un
proceso que se lleva a cabo en todas las organizaciones, como un
mecanismo que refleja la calidad de trabajo del personal en las funciones que
de acuerdo a su profesion le corresponde segun la normativa especifica de
cada institucién. En tal sentido ha sido estudiada a fin de fortalecer los
métodos, técnicas e instrumentos para llevarla a cabo. En consecuencia, se

han realizado trabajos en diferentes campos, en esta oportunidad, haciendo
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referencia a la evaluacion del desempefio en instituciones publicas dedicadas
a ofrecer un servicio a la colectividad, como es el caso de las alcaldias,
organismos, cuyos gerentes y entes representantes del colectivo tienen el
deber de responder por las soluciones a los problemas que le aquejan.

En consecuencia, la eficiencia y efectividad del trabajo de los servidores
publicos debe destacarse con las acciones, con ello mejorar la calidad de
vida del ciudadano y de si mismo. La gerencia por lo tanto tiene que velar
para que cada funcionario rinda, haciéndose efectivo mediante el proceso de
la evaluacion del desempefio. Por ello, la tematica se ofrece pertinente a
investigarse iniciando esta parte con la revisidn de la literatura o trabajos
anteriores. En correspondencia con lo antes dicho, a continuacion se
presentan algunos antecedentes relacionados con el objeto de estudio.

En primer lugar, se cita el estudio de Seijas (2011), quien desarrollé una
investigacion titulada: Sistema de Evaluacién del Desempefio del Recurso
Humano, realizado en la Universidad de Oriente, Nucleo Sucre, para optar al
titulo de Licenciado en Gerencia de Recursos Humanos. El objetivo fue
disefiar un sistema de evaluacion del desempefio del recurso humano para la
Fundacion Regional “El Nifio Simon” Sucre, segun el modelo de
competencias planteado por Alles.

Fue un estudio descriptivo con disefio de campo de modalidad
proyecto factible; la poblacion fue todo el personal que labora en la sede
principal de la Fundacion, a quienes se les aplicé una escala de calificacion,
a fin de recolectar informacion sobre el proceso de evaluacién del
desempeio aplicado y determinar las responsabilidades y criterios de los
puestos de trabajo existentes en la organizacion, para la evaluacion del
desemperio.

Las conclusiones permitieron evidenciar que la Fundacién Regional “El
Nifio Simén” Sucre posee un grupo de trabajadores con niveles educativos y

funciones diversas. En las opiniones de los encuestados se reconoce la
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importancia de ejecutar una evaluacion del desempefo en ese organismo, ya
gue en los actuales momentos esta actividad no se efectua.

La relacién que tiene el mencionado estudio con el presente, se debe a
que su objetivo resalta la importancia que tiene la aplicacién eficiente de una
evaluacion del desempefio en las organizaciones publicas; caracteristicas
coincidentes con la pretensiéon de indagar sobre la evaluacion del desempefio
del talento humano.

Por su parte, Gonzélez (2011), trabajé sobre la evaluacion de
desemperio y el enfoque de competencias dirigido al personal de las firmas
de servicios contables. Investigacion dirigida a determinar la correlacién de
la evaluacion de desempefio y el enfoque de competencias de las firmas de
servicios contables en Maracaibo estado Zulia. Enmarcandose en los
lineamientos teoricos de Ledn (2007), Grados (2000), Dolan (2003), Fajardo
(2004), Robbins (2006) y Saracho (2005). Trabajo ubicado en la misma linea
positivista y descriptiva bajo la modalidad de campo; con disefio no
experimental- transeccional de tipo descriptivo. Se eligi®6 una poblacién
constituida por 36 unidades informantes de las 8 firmas de servicios
contables de Maracaibo estado Zulia. En funcidén de la recoleccion de la
informacion se disefid un cuestionario con 68 preguntas validado por cinco
(5) expertos.

La confiabilidad 0,97 por el método Alpha Cronbach. Los resultados
revelaron que la aplicacién de los indicadores competencias requeridas y
elementos de evaluacién por competencias son altamente confiables en las
firmas de servicios contables, aportando a la continuidad del proceso de
evaluacion de la empresa, el cumplimiento de los objetivos y a un
desempeiio optimo del personal. Para establecer la asociacion de las
variables se realizé el célculo de la correlacién Pearson donde se determiné
un puntaje de 0,79 aspectos que puede considerarse como una correlacion
positiva considerable entre las variables evaluacion de desempefio y

competencias laborales en las firmas de servicios contables.
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Este trabajo se inserta en el presente porque pone de manifiesto
nuevamente la evaluacion del desempefio encontrandose alto nivel de
desempenio en el personal situacién que alude a un trabajo eficiente, eficaz y
efectivo, el cual es necesario en las oficinas publicas que ofrecen servicio a
la comunidad.

Por otro lado, la investigacion de Bracamonte (2010), en un estudio
titulado: Proceso de auditoria de recursos humanos en el Departamento de
Recursos Humanos de la Alcaldia del Municipio Trujillo, estado Trujillo. El
mismo, fue desarrollado en la Universidad de Los Andes en el Nucleo “Rafael
Rangel” para optar al titulo de Licenciado en Contaduria Publica. El propésito
del mismo fue analizar el proceso de auditoria de Recursos Humanos en el
Departamento de Recursos Humanos de la Alcaldia del Municipio Trujillo,
estado Trujillo.

Esta investigacion se orientd mediante una investigacion de tipo
descriptiva con un disefio transeccional de campo, teniendo como poblacion
y muestra tres auditores que laboran en la oficina de la Contraloria de la
Alcaldia del Municipio Trujillo, a quienes se les aplicé un instrumento tipo
cuestionario estructurado en catorce items con alternativas mdultiples, el cual
fue valido a través del método validez de contenido, mediante el juicio de
expertos.

Los hallazgos evidencian que en la Alcaldia se cumple en partes las
fases de exploracion, planificacién y ejecucion; puesto que el proceso de
auditoria de los recursos humanos se basa en el andlisis de la historia
personal y experiencia laboral de los empleados. Asimismo, las técnicas de
auditoria, tampoco se cumplen en su totalidad, si no que la evaluaciéon solo
toma en cuenta algunos indicadores para medir el comportamiento del
empleado dentro del departamento donde se desempena.

Vale la pena destacar, que el personal del departamento de recursos
humanos en la Alcaldia del Municipio Trujillo, estado Trujillo imprime

importancia a las ventajas que le ofrece la auditoria puesto que reconocen
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que al aplicarla, se evita la reincidencia de fallas y errores, asi como
fomentar, facilitar el cambio, ademas de la mejora continua.

El trabajo de Bracamonte, se inserta en el presente porque tiene
relacion directa con la presente investigacién, porque en el proceso de
Auditoria de Recursos Humanos se lleva a cabo un analisis de las politicas y
practicas de personal, asi como la evaluacion del funcionamiento del
Departamento; siendo de interés del actual investigador, recolectar
informacion acerca de la aplicabilidad de la evaluacién del desempefio del
talento humano, siendo util para comparar los resultados que se obtengan en
el presente trabajo.

Por su parte, Araujo (2010), realizé un estudio titulado Evaluacion del
desempeiio aplicado al personal que labora en las oficinas contables, de la
parroquia Juan Ignacio Montilla del Municipio Valera, estado Trujillo, en la
Universidad de los Andes Nucleo “Rafael Rangel” para optar al titulo de
Licenciado en Contaduria Publica. El objetivo general de la investigacion fue
diagnosticar el sistema de evaluacion del desempefio aplicado al personal
que labora en las oficinas contables, de la parroquia Juan Ignacio Montilla del
Municipio Valera, estado Truijillo.

De manera similar a los trabajos anteriores, se trata de una
investigacion con una metodologia tipo descriptivo y el disefio de campo. La
poblacion la conformaron 13 gerentes de cada una de estas oficinas
contables, quienes suministraron informacion clave a través del instrumento
de recoleccién de datos, a través de una guia de entrevista comprendida por
14 items con alternativas de seleccibn mdltiple y cerradas; validadas
previamente mediante la modalidad de contenido por medio del juicio de tres
expertos. Luego de analizar los resultados se determiné que en la mayoria
de estas oficinas no se realiza una evaluacion formal basada en los métodos
y modelos existentes que corresponde a los empleados para que de esta
manera ellos adquieran los comportamientos exitosos en lo que a las

competencias basicas se refiere.
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En este caso, el estudio realizado proporciona un aporte significativo a
la investigacion actual por cuanto en el mismo se hace referencia a los
métodos de evaluacion del desempefio, correspondiendo a uno de los
indicadores que permitirdn medir el segundo objetivo determinar los métodos
que se aplican con el mismo objetivo en la Alcaldia del Municipio Trujillo.

El autor Mavarez (2010), investigdé sobre la evaluacion de desempefio
del personal de las instituciones financieras del municipio Maracaibo, con el
proposito de analizar la evaluacion de desempefio del personal de las
instituciones financieras del municipio Maracaibo, para tal fin, el tipo de
investigacion se enmarcé como descriptiva. El disefio fue no experimental de
campo Yy transeccional. Integrada la poblacién por 98 Gerentes de diversas
instituciones financieras del municipio Maracaibo mediante el censo
poblacional. Las técnicas utilizadas fueron la observacion directa y la
encuesta y como instrumento se aplicé un cuestionario de 56 items.

Las conclusiones fueron que las instituciones financieras del sector
cumplen con los métodos de evaluacion, exceptuando el método de
comparacion por parejas, en razén de que no se evalla a cada empleado de
acuerdo al desempefio global del grupo. Cumplen con los componentes y los
factores de evaluacion. Del mismo modo poseen su propio formato de
evaluacién y combinan los elementos de escala grafica de calificacion,
eleccion forzada y criterios de desempefio. Los factores contenidos en las
dimensiones que caracterizan el comportamiento de Evaluacion de
Desempefio, tales como métodos de evaluacion, componentes de la
evaluacion, factores de la evaluacién y formatos se cumplen cabalmente en
las instituciones financieras analizadas.

Se recomendé mantener y actualizar el registro de las actividades
resaltantes del empleado y registrar detalladamente la informaciéon manejada
por el evaluado, dar al empleado la retroalimentacion periddica por parte del
supervisor sobre el avance de los objetivos, realizar las evaluaciones con

base a parametros que permitan mediciones mas objetivas, adiestrar al
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personal para aumentar el grado de conocimiento del trabajo por parte del
empleado, estimular las ideas innovadoras y unificar los formatos utilizados
en la evaluacién de desemperio del personal en las instituciones financieras.

El trabajo de Mavarez (2010) cubre el indicador incluye el método de
evaluacion del desempefio por caracteristicas en su modalidad escalas
gréficas y distribucion forzada, encontrando que se cumplen los elementos
de este aspecto, ademas contienen sus propios instrumentos, a su vez,
recomiendan continuar el registro, ofrecer la retroalimentacion la cual permite
el mejoramiento continuo del personal, fortaleciendo sus potencialidades y
disminuyendo al mismo tiempo las debilidades. De la misma forma, es un
trabajo dentro del mismo paradigma positivista y de corte metodoldgico
descriptivo.

Bases Teodricas

Los conceptos que se enuncian a continuacion son el resultado de una
revision bibliografica con la finalidad de conceptuar y desarrollar la variable

del estudio a través del uso de teorias planteadas por diferentes autores.

Gestiéon del talento humano

En relacibn a la gestiéon del talento humano, Chiavenato (2002:5),
sefiala que la misma corresponde a un area sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Por ello, considera que la gestion del
talento humano tiene caracteristicas contingenciales y situacionales, porque
depende de aspectos como la cultura de cada organizacién, la estructura
organizacional, de las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de
variables importantes.

La gestion del talento humano también puede denominarse

administracion de recursos humanos (ARH). Término definido segun
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Chiavenato (2000:149), el area de estudios interdisciplinaria la cual, “incluye
conceptos de psicologia industrial 'y organizacional, sociologia
organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad,
medicina laboral, ingenieria de sistemas cibernética”. Debido a esto, la ARH
estudia los asuntos bajo amplios campos de conocimiento los cuales
permiten la inclusién, ampliacion e interpretacion de pruebas psicoldgicas y
entrevistas, tecnologia del aprendizaje individual, cambio organizacional,
satisfaccion en el trabajo, ausentismo, salarios, obligaciones sociales,
mercado, tiempo libre, calamidades y accidentes, disciplina, actitudes,
interpretacion de leyes laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas, registros,
transporte para el personal, responsabilidad en la supervisién, auditoria y un
sinnimero de temas bastante diversificados en donde no escapa la
evaluacion del desempefio.

En el mismo orden de ideas, Maristany (2008:11), ve a la administracion
de recursos humanos (ARH) como la “disciplina que estudia las relaciones de
las personas en las organizaciones, la relacion entre las personas y las
organizaciones, las causas y consecuencias de los cambios en ese ambito
asi como la relacion de ambas con la sociedad”.

En este sentido, la administracion de recursos humanos tiene que ver
con la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacién, asi como también
control de técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del
personal, a la vez que la organizacion representa el medio que permite a las
personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

En concordancia, la gestion o administracion del talento humano tiene
que ver con las funciones que realizan los trabajadores, el trabajo en si
interrelacionado con el contexto con el fin de lograr los objetivos para los
cuales fue creada la empresa, institucion, ya sea publica o privada. En
consecuencia se relaciona con la forma como se acomparfian a las personas

para que ejecuten las tareas con mayor efectividad.
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Hoy dia las los gerentes orientan el trabajo hacia desempefio del
talento, su capacitacién, formacion y evaluacion constante porque con ello se
perfecciona dicho talento para el logro de objetivos que consideren el
contexto y por lo tanto aporten con sus potencialidades a la satisfaccion de
necesidades de los clientes. Asi mismo, el autor anteriormente citado (ob.
cit... 2008), menciona la existencia de seis procesos que compete a la
gestion del talento humano, desde que ingresan hasta su egreso, a
continuacion se describen a manera de introduccion a las bases tedricas.

1. Admision de personas, division de reclutamiento y seleccion de
personal, proceso referido al proceso que permite incluir nuevas personas en
la empresa. Pueden denominarse procesos de provision o suministro de
personas, incluye reclutamiento y seleccion de personas, en donde tienen
injerencia los Psicologos, Socidlogos o gerentes de recursos humanos. El
proceso consiste en la aplicacion del proceso de ingreso y seleccién
destacando el perfil personal y profesional que se necesita, segun el cargo
que se esté ofertando.

2. Aplicacion de personas, division de cargos y salarios, proceso en el
cual se fija a las personas las tareas, disefiandole las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de
cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio, incluyendo
las estadisticas, los cargos y el salario que corresponde segun las funciones
o tareas que cumplira.

3. Compensacion de las personas, divisién de beneficios sociales, que
significa ¢COmo compensar a las personas? procesos utilizados para
incentivar a las personas y satisfacer las necesidades individuales, mas
sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios
sociales, intervienen en esta fase los Trabajadores sociales, Especialistas en

programas de bienestar, entre otros.
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4. Desarrollo de personas, division de capacitacion: ¢Cémo desarrollar
a las personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de
comunicacion e integracion. Aqui destaca la intervencion de Analistas de
capacitacion, Instructores, Comunicadores.

5. Mantenimiento de personas, division de higiene y seguridad: ¢ Como
retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de
las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y
calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales con el apoyo de
Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en
capacitacion.

6. Evaluacion de personas, division de personal, a este proceso
corresponde el ¢Como saber lo que hacen y lo que son? Son procesos
empleados para acompafiar, controlar las actividades de las personas,
verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacion
gerenciales, trabajo que desarrollan los auxiliares de personal, analistas de
disciplina. Todos estos procesos se han disefiado tomando en cuenta las
influencias ambientales externas y las organizacionales internas, para lograr
mayor compatibilidad entre si; de esta forma, contribuir en que las
organizaciones desempefien una mejor gestion sobre el capital humano con
el que cuentan para el alcance de los objetivos propuestos.

En el mismo orden de ideas, los objetivos que se cumplen con la
gestion del talento humano en las organizaciones, se identifican como la
funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales, con ello contribuir a la

eficacia organizacional a través de los siguientes medios:
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- Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision,
pues no se puede imaginar la funcion de RH sin conocer los negocios
de una organizacion. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para
la ARH, cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion a alcanzar

sus metas y objetivos, y a realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion, esto significa saber

emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados,
Dar reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el
elemento basico de la motivacion humana. Para mejorar el desempefio,
las personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben.
Recompensar los buenos resultados y no recompensar a las personas
gue no tienen un buen desempefio, los objetivos deben ser claros, asi

como el método para medirlos.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo, los empleados no satisfechos no
necesariamente son los mas productivos; no obstante, los insatisfechos
tienden a desligarse de la empresa, se ausentan con frecuencia entre
otros. El hecho de sentirse felices en la organizacién y satisfechos en el

trabajo determina en gran medida el éxito organizacional.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, Calidad de vida
en el trabajo, es un concepto que se refiere a los aspectos de la
experiencia de trabajo, como estilo de gerencia, liberta y autonomia
para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el
empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas dignificantes, con el

objetivo de convertir la empresa en un lugar atractivo y deseable.

Administrar el cambio, en cuanto a lo social, tecnoldgico, econémico,
cultural y politico. Estos cambios y tendencias traen nuevas tendencias
traen nuevos enfoques mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para

garantizar la supervivencia de las organizaciones.
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- Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas como las organizaciones deben seguir
patrones éticos y de responsabilidad social. La responsabilidad social no
solo es una exigencia para las organizaciones sino también, y en

especial para las personas que trabajan alli.

Finalmente, se puede concluir en que los funcionarios al tener
claramente definidos los objetivos de la organizacién, alcanzaran los
objetivos y metas organizacionales, siempre y cuando también los
evaluadores tengan claramente definidos los indicadores de gestion a través
de los cuales seran se aplicard la medicion del desempefio del talento
humano.

En dicha gestion del talento humano se encuentra una de las etapas o
procesos que permiten destacar las habilidades, destrezas, potencialidades y
profesionalismo de cada uno de los trabajadores, se habla de la evaluacién
del desempefio cuando se califica al personal en su trabajo pasado, presente
y futuro atendiendo las normas establecidas para su desempefio. En
consecuencia el proceso de evaluacion implica segun Dessler (2005: 321) lo
siguiente: 1) establecer las normas del trabajo, 2) evaluar el desempefio real
del empleado con relacién a las normas y 3) presentar la informacién al
empleado, con el propésito de motivarle para que elimine las deficiencias de
su desempefio o para que siga desempefidndose por encima de la medida
media.

En tal sentido la evaluacion del desempefio permite el avance
progresivo del talento, incluso su preparacion para un ascenso y desempefo
de cargos de mayor compromiso y responsabilidad. Al tratarse de
organizaciones publicas es meritorio llevar una evaluacién acorde a las
exigencias orientadas a dicho progreso. Esta variable, para efecto de este
trabajo se considera importante, por ello a continuacion se hace una

descripcion detallada al respecto.
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Evaluacion del desempefio

Para iniciar es importante precisar el aporte de diversos autores que
han planteado su punto de vista acerca de este tema. En principio
Chiavenato, (2000:357), sefiala que la evaluacion del desempefio consiste en
la “apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del
potencial que vayan desarrollando en un futuro en las diversas actividades
que realiza.” Agrega que toda evaluacion implica un proceso por ser un
procedimiento dirigido a valorar la excelencia, las cualidades que pueda
tener una persona.

Por su parte, Mathis y Jackson, (2003: 93), describe la evaluacion del
desempefio como “un proceso diseflado para determinar en qué medida los
empleados realizan correctamente su trabajo, comparandolo con un conjunto
de estandares, para luego comunicar esta informacién a los interesados.”
Desde el punto de vista de Alles, (2005: 27),"la evaluacion del desempefio o
de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir y supervisar el
personal que labora dentro de cualquier organizacion.” La autora considera
que toda evaluacion, se realiza con una intencionalidad, sefialando entre sus
principales objetivos el desarrollo personal y profesional de los funcionarios,
la mejora permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento
adecuado de los recursos humanos.

Se entiende que la evaluacion del desempefio, corresponde a un
proceso valorativo que apunta tanto hacia la determinacién de debilidades
organizacionales, como a la comunicacion de los empleados sobre la forma
en que estan desempefiando su trabajo; acciones basicas para elaborar
planes de mejora para la organizacion. Cuando se realiza adecuadamente la
evaluacion de personal no solo se informa a los empleados su nivel de
cumplimiento, sino que preve el nivel de esfuerzo que tendra cada trabajador

para desempefar las tareas.
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Por su parte, Segun Werther Y Davis (2000: 96) indican “la evaluacién
del desempefio constituye un proceso mediante el cual se estima el
rendimiento global del empleado con base a politicas y procedimientos bien
definidos”. De esto se puede decir que la evaluacién de desempefio es un
procedimiento mediante el cual se califica la actuacion del empleado
teniendo en cuenta el conocimiento y el desempefio en el cargo, y es
fundamental para determinar el comportamiento de las personas en los
mismos. Este procedimiento de supervisibn estd destinado, a mejorar la
actuacion del empleado en el trabajo, valorando la actividad productiva, y
estableciendo los medios y programas necesarios para lograr obtener las
operaciones mas efectivas y eficaces, mejorando la calidad del trabajo en las
organizaciones.

Transportando el contenido de lo anteriormente expresado al campo
organizacional publico como son las alcaldias municipales, hoy dia se
requiere la gestibn transparente de la evaluacion del desempefio del
personal, pues las comunidades son exigentes con los servicios que solicitan
a las diferentes oficinas y donde el personal tiene el deber de ofrecer con
satisfaccion. De igual forma permite chequear el rendimiento diario, semanal,
mensual, anual de cada empleado para el bien de si mismo y la
organizacion.

Ello conduce a la necesaria medicion de la eficacia y eficiencia de los
trabajadores, con ello asignar programas sociales de mejora en las
condiciones laborales mediante la conformacion de programas sociales,
aumentos de sueldo, ascensos, entre otras. Para la organizacion es
importante porque capacita, entrena y mejora el desempefio de los
trabajadores con ello lograr una mejor calidad de servicio que se ofrece a los
usuarios, dando cumplimiento a lo pautado en la normativa legal vigente
como la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999).

De igual manera, es interesante resaltar que la evaluacion el

desempenio, es primordial para el desarrollo de la empresa, porque permite

29



conocer puntos las debilidades y fortalezas del funcionario. Es decir, la
calidad o deficiencia del trabajo que cada uno realiza; por consiguiente, toda

evaluacion del desempefio, tiene propdsitos definidos.

Asimismo, la evaluacién de desempefio segun Zeledon (2013) es un
medio para obtener datos e informacion que puedan registrarse, procesarse
y canalizarse para la toma de decisiones y disposiciones que busquen
mejorar e incrementar el desempafo humano dentro de las organizaciones.

También resulta ser un buen sistema de comunicaciones que actia en
sentido horizontal y vertical en la empresa. Para que sean eficaces, las
evaluaciones del desempefio deben basarse plenamente en los resultados
de la actividad del hombre en el trabajo y no sélo en sus caracteristicas de
personalidad.

Asi también la evaluacidén del desempefio implica ciertos objetivos en
donde también se utilizan se desarrollan acciones especificas o particulares,
se destacan los indicadores que precisan la evaluacion, pero, ademas, se
presentan algunas barreras que impiden la eficiente evaluacion del
desempefio, a efecto de este trabajo se consideran dimensiones que
describen la variable, por lo tanto se explican a continuacion con detalle
argumentando con los planteamientos tedricos de algunos autores, en
funcidn de precisar las concordancias, semejanzas y diferencias en cuanto a

la tematica.

Objetivos de la evaluacion del desempefio

El propésito u objetivo de la evaluacién del desempefio se ven limitadas
a evaluar solamente quien realiza o no de manera eficiente las actividades
para las cuales han sido empleados. Sin embargo, Bohlander, Snell y
Sherman, (2001: 314), expresan que la evaluacién del desempefio puede
tener diversos propdsitos, de cualquier modo, siempre van a generar

beneficios a la organizacibn y al empleado cuyo desempefio ha sido
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evaluado. En este sentido, los propdsitos de evaluacion de desempefio se

clasifican en administrativos y de desarrollo.

Objetivos administrativos

Desde el punto de vista de la administracion, los programas de
evaluacion brindan informacion atil para toda la variedad de programas de
administracion de recursos humanos. Asimismo, dicha evaluacion tiene una
relacion directa con otras muchas funciones de recursos humanos, como las
decisiones de promocion, transferencia y despido. En tal sentido, la
evaluacion del desempefio permite a la gerencia un avance en logros
importantes tanto para el personal como la administracion porgue a través de
dicha evaluacién se pueden precisar debilidades sobre las cuales la gerencia
puede trabajar a fin de incorporar estrategias de apoyo, orientacion asi como
mejoramiento en las funciones que a cada cual corresponde.

Es asi como los autores Bohlander, Snell y Sherman, (2001), plantean
la importancia de los objetivos administrativos porque permiten la
informacion, la promocion la transferencia o el despido del personal inmerso
en sanciones por evaluaciones no acordes con el mantenimiento competitivo
del servicio a la colectividad. Estos aspectos se convierten en indicadores

para efecto de este trabajo, en consecuencia se detallan a continuacioén.

Informacidn, refiere las condiciones de medicion del potencial humano
para determinar su pleno empleo. En cuanto a esto, se debe recordar, que el
potencial humano, es determinante en la eficiencia y eficacia de las
organizaciones. Su funcién es ofrecer informacion sobre la calidad del trabajo
del empleado segun las metas fijadas, sirve como parametro de comparacion
del antes y el después, la eficiencia y eficacia lograda.

Segun Garcia (2011: 19), la evaluacion del desempefio sirve de

informacion porque permite comunicar a los empleados como marchan en el
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trabajo, qué deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las
habilidades o los conocimientos. Posibilitan que los empleados conozcan lo
gue el jefe piensa de ellos. La evaluacién es utilizada por los gerentes como
base para guiar y aconsejarlos respecto de su desempeiio.

Por lo anteriormente sefalado se debe resaltar, que una de las mas
importantes razones por las cuales se debe llevar a cabo un adecuado
proceso de evaluacion de desempefio es que por medio de éste se le da a
conocer a cada individuo evaluado como marcha en sus labores, lo que
opina su supervisor de su trabajo, el cual puede aprovechar la ocasion para
brindar las recomendaciones que considere necesarias para aumentar el
desempefio. De igual forma le permite a la organizacion tener en cuenta
como se desempefian sus trabajadores en las actividades de sus cargos.

La evaluacion de desempefio es necesaria debido a que de utilizar
adecuadamente los resultados del proceso, los trabajadores pueden sentirse
parte importante de la organizacién, ya que son tomados en cuenta para
todas aquellas decisiones de personal, que se deben tomar en la
organizacion, ayudando dicho proceso al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Permitiendo también la satisfaccion de los trabajadores y
de los gerentes, de alli la importancia de la aplicacion de la evaluacion del

desempefio valiéndose de algiin método en particular.

Promocion, este aspecto dignifica al personal en la medida que le
permite destacarse en las funciones que ejecuta, en tal sentido da
oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos
los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta, por una parte, los
objetivos organizacionales y, por otra, los objetivos individuales.

Al respecto Garcia (2011: 21), plantea que la evaluacién del
desempeio permite estrategias promocionales de apoyo al trabajador por
cuanto facilita ajustes de compensaciones. También las evaluaciones ayudan

a los responsables del area a determinar quiénes deben recibir incrementos
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de sueldo. Tomar decisiones de colocacion, llevar a cabo los ascensos
transferencias y las degradaciones se deben basar en el desempefio del
pasado y el esperado. Por otra parte, destacar las necesidades de
capacitacion y desarrollo. Un mal desempefio puede indicar una necesidad
de capacitacion y un buen desempefio la necesidad de aprovechar el
potencial capaz de desarrollarse. Ademas la planeacién y desarrollo de
carreras que sirvan para apalancar el trabajo de los empleados

En funcion de lo anteriormente expresado se puede afirmar que, por
medio de las evaluaciones exactas del desempefio los trabajadores conocen
cudles son sus debilidades, y para la administracion de recursos humanos
las evaluaciones permiten que las compensaciones, las colocaciones, la
capacitacién, el desarrollo, la planeacion de carrera, entre otros procesos,
sean mas eficaces. De igual forma el departamento de recursos humanos
obtiene informacion sobre la ejecucion de dichos procesos, lo que implica la
utilidad de las evaluaciones para controlar la calidad de desempeio de los
empleados y el cumplimiento efectivo de los procesos de la Administraciéon

de Recursos Humanos.

Transferencia, la concrecion de este término se usa para que las
personas adquieran mas experiencias laborales como parte de su desarrollo,
para ocupar puestos vacantes cuando se presentan, para mantener abiertos
los grados de los ascensos y para mantener a las personas interesadas en
su trabajo.

Asi mismo las transferencias son vistas como medidas disciplinarias
que se aplican cuando un empleado infringe la politica de la compafia o no
cumple con las expectativas laborales y los gerentes deben tomar medidas
para remediar la situacion. Las medidas disciplinarias pasan por una serie
de pasos como: advertencias, castigos, separacion provisional, suspension,
transferencia disciplinaria, descenso, hasta que el problema quede resuelto

en su medida. Todo ello aplicando el debido proceso con claridad en el
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cumplimiento de la norma, pero con el respeto a los derechos y garantias
gue a cada trabajador corresponde.

Este aspecto también destacado por Chiavenato (2009: 246), como una
de las principales razones que explican el interés de las organizaciones por
evaluar el desempefio de sus trabajadores a fin de facilitar tanto las
recompensas como las transferencias al ofrecer un juicio sistematico que
permite argumentar el desempefio individual de los individuos en sus puestos

de trabajo.

Objetivos de desarrollo

Desde el punto de vista del desarrollo individual, la evaluacion brinda
retroalimentacion esencial para analizar las fortalezas y debilidades, asi
como para mejorar el desempefio. Sea cual sea el nivel de desempefio del
empleado, el proceso de evaluacién brinda una oportunidad para identificar
los puntos de andlisis, eliminar cualesquiera problemas potenciales y
establecer nuevas metas para alcanzar un desempefio mayor. Segun
Bohlander, Snell y Sherman, (2001: 314), plantean que los objetivos de
desarrollo estan relacionados con la retroalimentacion, la eliminacion de
problemas y el establecimiento de metas, indicadores considerados

pertinentes en esta subdimension.

Retroalimentaciéon, este elemento permite el tratamiento de los
recursos humanos como una importante ventaja competitiva de la empresa,
y cuya productividad puede desarrollarse de modo indefinido, dependiendo
del sistema de administracion. Se entiende que el potencial humano amerita
de un fortalecimiento constante, para mantener a los funcionarios
satisfechos con sus labores, ya que todo esto incide en la eficiencia y
eficacia de las organizaciones. La retroalimentacién sobre el desempefio

guia las acciones de carrera para las trayectorias especificas que deben
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investigarse.

Al respecto Chiavenato (2009: 246), destaca la funciébn de
retroalimentacion de la evaluacién del desempefio proporciona informacién
sobre la percepcion que tienen las personas con las que interactian, tanto
de su desempefio como de actitudes y competencias.

El desarrollo de la retroalimentacion en la evaluacién permite entre
otras cosas: conocer las reglas del juego, es decir los aspectos de
comportamiento y desempefio que mas valora la empresa y sus empleados;
conocer cuales son las expectativas de sus jefes acerca de su desempefio,
las fortalezas, debilidades, segun la evaluacion del jefe; saber qué
disposiciones y medidas toma el jefe para mejorar su desempefio asi como
las que el propio subordinado deberd tomar por su cuenta; ademas,
autoevaluar y autocriticar su desarrollo y autocontrol.

La evaluacion del desempefio, por lo general, requiere una o varias
sesiones para presentar retroalimentacion al empleado y, en ellas, se analiza
el desempefio y el avance del subordinado, y se hacen planes para el
desarrollo que pudiera necesitar.

Segun el autor Dessler (2001:322), para llevar a cabo de manera
adecuada el proceso de evaluacién del desempefio, deben principalmente
tener conocimiento tanto el evaluador como los trabajadores de las
obligaciones y normas de trabajo, pues una vez que la empresa las establece
se comprenden también los objetivos que se quieren lograr, y al momento de
realizar la evaluacion tanto los evaluadores como sus evaluados entienden
sus expectativas en el cumplimiento de sus tareas, de esta manera es mucho

mas facil alcanzar los objetivos.

Eliminar problemas, segun el autor Dessler (2005: 349), existen por
lo menos tres cosas que se pueden hacer para reducir el impacto de los
problemas en la evaluacion como por ejemplo, el de las preferencias y la

tendencia central. Primero, es necesario estar seguro de que se conocen
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bien los problemas mencionados, entender el problema es un gran paso
hacia su solucion.

Segundo, de debe elegir la técnica de evaluacion adecuada, cada una
de las técnicas, como la escala grafica de calificacién o el método de indice
critico, tienen sus ventajas y desventajas. Por ejemplo, el método de
clasificacién evita la tendencia central pero puede provocar resentimientos
entre los empleados cuyo desempeifio es de hecho muy similar, como
cuando todos en realidad tienen clasificacion “alta”.

Tercero, capacite a los supervisores para eliminar errores de
calificacion, como el efecto halo, condescendencia y tendencia central, para
ayudarles a evitar estos problemas. En un programa de capacitacion
tradicional, a los que califican se les muestra un video en el que se realizan
trabajos y se les pide calificar al trabajador. Las calificaciones dadas por
cada participante se colocan sobre una tabla y se explican los diferentes
errores (como condescendencia y efecto halo). Por lo general, el instructor
da la calificacion correcta y después ilustra los errores de calificacion que los

participantes cometieron

Establecer metas, el valor del establecimiento de metas para el
enfoque y la motivacion de la conducta se extiende a la capacitacion.
Cuando los instructores se toman el tiempo necesario para explicar las
metas y objetivos a los participantes o cuando se les invita a establecer
metas propias es probable que aumente el nivel de interés, comprension y
esfuerzo por capacitarse. Segun Bohlander, Shell y Sherman (2005: 225), en
algunos caos, el establecimiento de metas puede limitarse a un “diagrama
de rutas” del curso o programa, sus objetivos y puntos de aprendizaje.

De lo descrito anteriormente, se infiere que el proceso de evaluacion del
desempefio es un procedimiento que apunta hacia la accion general que
permite la toma de decisiones, y el desarrollo personal o profesional del

funcionario, su eficiencia y las relaciones de trabajo. Los beneficios que
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aporta la evaluacion del desempefio, en las organizaciones brindan
oportunidades para dar respuesta a dos necesidades basicas como: la
necesidad de administrar correctamente los recursos con los cuales cuenta la
organizacion y la satisfaccion de necesidades de desarrollo constante de los

empleados.

Se comprende que el objetivo de la evaluacion del desempefio no es
mas que establecer los procedimientos y parametros utilizados al momento
de calificar la capacidad que tienen los empleados en el momento de
ejecutar y dar por terminadas sus labores, y de este modo ofrecer
oportunidades de desarrollo tanto para la organizacion como para ellos. En
fin, todo proceso de evaluacion de desempefio debe tener claramente
definidos sus propdsitos y objetivos para que de este modo se obtengan
resultados satisfactorios que sean utiles al momento de una planificacion
organizacional con el consecuente logro de los objetivos de productividad

previamente establecidos.

Movimientos de personal

En cuanto a las operaciones que permiten la evaluacién del desempefio
pudiera decirse que se corresponde con todas aquellas que sirven a la
empresa o al individuo para su progreso personal y profesional. Estos
contemplados en la normativa legal vigente. Estas acciones para los
empleados publicos estan contenidas en la Ley del Estatuto de la Funcion
Publica (2002) tanto para los ascensos, reclasificacion, capacitacion y
actualizacion del personal.

Las acciones de evaluacion del desempefio estan contenidas en este
mismo instrumento legal en la seccion de Planes de Personal, Articulo 12 al

significar que:
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Los planes de personal serdn los instrumentos que integran los

programas y actividades que desarrollardn los 6rganos y entes de

la Administracion Publica para la optima utilizacion del recurso

humano, tomando en consideracién los objetivos institucionales,

la disponibilidad presupuestaria y las directrices que emanen de

los 6rganos de gestion de la funcidn publica.

En tal sentido, la evaluacién del desempefio consolida las acciones que
los gerentes determinan ante el la eficiencia de sus trabajadores o las
medidas a aplicar. Por ello estos aspectos se consideran indicadores de esta

investigacién, a continuacion se detallan de manera particularizada.

Ascenso, este aspecto implica la realizacion de funciones de un nivel
superior atendiendo el desempefio en puestos de trabajo anterior. Los
convenios colectivos suelen establecer con gran detalle, y también con
muchas variantes, los sistemas de ascenso. De entre los sistemas mas
utilizados, pueden indicarse estos tres: antigiiedad, seleccion por méritos o
conocimientos y libre designacion del empresario. El primero esta pensado
para ascensos a puestos de trabajo de poca especializacion o dificultad; el
segundo, para los cambios definitivos de funciones de mayor cualificacion, y
el tercero, para cubrir los puestos de confianza en las empresas.

Si el trabajador cumple tareas superiores a las del grupo profesional
(por un periodo superior a seis meses durante un afio o a ocho meses
durante dos afios), el trabajador podra reclamar el ascenso, sin perjuicio de
reclamar la diferencia salarial correspondiente. En este sentido, este criterio
ofrece la posibilidad de progresar. Suele ser un incentivo basico para obtener
un desempefio general superior. Corresponde a la manera mas significativa
de reconocer un buen desempeiio.

Los gerentes deben ser justos, deben basarse en los méritos a fin de
lograr beneficiar a los trabajadores con los ascensos, derecho que esta
contemplado en el articulo 10, capitulo IV de la Ley del Estatuto de la

Funcién Publica (2002), el cual destaca entre las atribuciones de las oficinas
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de recursos humanos de los 6rganos y entes de la Administracion Publica
Nacional, en el los ordinales 7 y 8 organizar y realizar los concursos que se
requieran para el ingreso o ascenso de los funcionarios o funcionarias de
carrera, segun las bases y baremos aprobados por el Ministerio de
Planificacion y Desarrollo asi como proponer ante el Ministerio de
Planificacién y Desarrollo los movimientos de personal a que hubiere lugar, a
los fines de su aprobacion.

Los ascensos es la forma habitual en que se contemple un sistema de
ascensos en el que se tenga en cuenta no sélo la antigiiedad, sino ademas, y
principalmente, los méritos y conocimientos aportados por el trabajador. Y,
todo ello, generalmente mediante un concurso-oposicion al que puedan
concurrir otros empleados de la empresa. En definitiva, se reconoce al
trabajador que desempefie tareas de categoria superior y no un mero
derecho a reclamar el ascenso, pero no el de obtenerlo sin mas. Obviamente,
mientras el trabajador desempefie estas funciones de superior rango debera
percibir el salario correspondiente a esa categoria. De igual forma, en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999: 22), en su

articulo 146, establece que:

Los cargos de los 6rganos de la Administracion Puablica son de
carrera. Se exceptuan los de eleccion popular, los de libre
nombramiento y remocion, los contratados y contratadas, los
obreros y obreras al servicio de la Administracién 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 sera de acuerdo con su desempefio.

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

gerenciales.

Reclasificacion, este parametro corresponde al conjunto de procesos
articulados y concatenados que la gerencia de recursos humanos, desarrolla
con el propésito de ordenar los cargos en atencion a su importancia
organizativa, posicion que ocupan, funciones y responsabilidades que le
corresponden. Clasificar es integrar puestos de valoracion similar
independiente de su denominacion en grupos ocupacionales, para darles un
tratamiento igual tanto para el ingreso como para el desarrollo de la carrera.
Esto permitird aplicar aquellas politicas y normativas que afecten al area de
remuneracion. Garantizar el manejo optimo del sistema de remuneracion y
clasificacion, de forma que la organizacion pueda atraer y retener empleados
productivos.

Con ello se estaria dando cumplimiento al articulo 13, capitulo IV de la
Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2002), en cuanto refiere que “los
planes de personal deberan contener los objetivos y metas para cada
ejercicio fiscal en lo relativo a estructura de cargos, remuneraciones,
creacion, cambios de clasificacién, supresion de cargos, ingresos, ascensos,
concursos, traslados, transferencias, egresos, evaluacion del desempefio,
desarrollo y capacitacion, remuneraciones y las demas materias, previsiones
y medidas que establezcan los reglamentos de esta Ley.

En la medida que el trabajador cumpla con sus compromisos con la
organizacion, también se dard cumplimiento de los programas y metas
institucionales, en este sentido, se estara ofreciendo un servicio de mejor
calidad a los usuarios que solicitan la atencion. En el mismo orden de ideas,

la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002) en el articulo 57, reza que:
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La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos en los
organos y entes de la Administracion Publica comprendera el
conjunto de normas y procedimientos tendentes a evaluar su
desempefio. Los érganos 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
nomina del personal activo, conjuntamente con el plan de
personal, determinando los objetivos que se estiman cumplir
durante el referido ejercicio fiscal.

Se entiende que todo trabajador publico, debe ser evaluado en las
actividades que realiza en funcibn de los procedimientos y normas
establecida para tal fin, procesar los resultados hasta las instancias
superiores y en funcién de ello, tomar decisiones en relacién al presupuesto

del siguiente afio fiscal.

Capacitacion, segun Dessler (2005: 238), la capacitacion consiste en
proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias
para desempefar su trabajo. La capacitacion, por tanto, podria implicar
mostrar a un operador de maquina como funciona su nuevo equipo, a un
nuevo vendedor como vender el producto de la empresa, o inclusive a un
nuevo supervisor como entrevistar y evaluar a los empleados.

Aunque la capacitacion técnica se dirige a ofrecer a los nuevos
empleados la experiencia que necesitan para desempefiar sus empleos
actuales, el desarrollo gerencial es una capacitacion de naturaleza a largo
plazo: su objetivo es desarrollar al empleado para algun puesto futuro en la
organizacion o resolver algunos problemas organizacionales referentes, por
ejemplo una mala comunicacién interdepartamental. Sin embargo, con
frecuencia las técnicas utilizadas en la capacitaciéon y el desarrollo son las
mismas, por lo que distinguir entre ambas es siempre un tanto arbitrario.

Es importante resaltar la obligatoriedad que tiene la evaluacion de los

funcionarios y funcionarias publicos; ya que el articulo 60 la Ley del Estatuto
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de la Funcion Publica (2002: 12), se anuncia  sanciones por el

incumplimiento. Por otra parte, en el art. 61 se expresa lo siguiente:

Con base en los resultados de la evaluacion, la oficina de

recursos humanos propondra los planes de capacitacion y

desarrollo del funcionario o funcionaria publico y los incentivos y

licencias del funcionario en el servicio, de conformidad con la

presente Ley y sus reglamentos.

En tal sentido, la evaluacién del desempefio es importante porque
permite orientar las acciones tendentes a capacitar y actualizar el personal
en los aspectos necesarios a fin de mantener competitivo el personal en el
cumplimiento de las funciones que a cada uno corresponde, con ello el

cumplimiento de la planificaciéon que se tenga en el organismo.

Actualizacién, segun Ayala Villegas (2004: 159), es una modalidad
practica que se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias
derivados de recientes avances cientifico tecnolégicos en una determinada
actividad. La actualizacion se promueve generalmente mediante programas
que se realizan en universidades, escuelas especializadas, institutos y otras
instituciones comprometidas con la actualizacién, y desarrollo permanente
de conocimientos de los colaboradores, estos eventos mas recomendados
son los seminarios y talleres en los que se dictan técnicas nuevas para
personal de nivel jerarquico de la empresa.

En tal sentido la actualizacién permite a las organizaciones corregir
algunos defectos, mejorar un programa o ponerlo al dia, o puede ser una
gran actualizacion que implica un cambio de funciones, trabajo,
actualizaciones administrativas de competencias de los empleados para
mantenerlos al dia o ser mas efectivos.

Para concluir esta parte, es necesario acotar que el conocimiento de la
Normativa legal vigente establece todas las caracteristicas y requerimientos

que debe poseer la evaluacién del desempefio en un organismo publico; por
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ello, es de vital importancia conocerlos para establecer cudl es el estado
ideal en que se debe desarrollar la evaluacion en la organizacion 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 mas justa.

Indicadores de gestion de la evaluacion del desemperio

La definicion del término indicador segun Beltran, (1999: 36), es “la
relacion entre las variables cuantitativas o cualitativas, que permiten observar
la situacién y las tendencias de cambio generadas en el objeto o fendmeno
observado, respecto de objetivos y metas previstos e influencias esperadas”.
Por su parte, Guinart i Sola (2003), considera que un indicador de gestion “es
una unidad de medida que permite el seguimiento y evaluacion periddica de
las variables clave de una organizacién, mediante su comparacion en el
tiempo con los correspondientes referentes externos e internos”. Se puede
decir entonces, que los indicadores de gestion son unidades de medida que
haran posible que el proceso de evaluacién del desempefio se efectie con
eficiencia y eficacia, siempre y cuando su formulacién tenga relevancia, estén
claramente definidos, de facil comprension y uso.

Por otro lado, para evaluar la gestion de una institucion publica se
exige el desarrollo de un conjunto de indicadores que comprendan diferentes
dimensiones Al respecto, Guinart i Sola (ob.cit), considera cuatro
dimensiones para el proceso de evaluacion del desempefio en
organizaciones publicas a saber: econdmicas, de eficiencia, de eficacia, y de
efectividad. Para efecto de la presente investigacion, se tratara lo referente a
la dimension evaluar, para la cual establece tres tipos de indicadores: de
economia, de eficiencia y eficacia.
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Indicadores de economia

Se refiere a las condiciones a que un determinado organismo accede a
los recursos financieros, humanos y materiales. En este ambito, la fijacion de
indicadores de medicion, supone la determinacién o identificacion de los

correspondientes estandares o patrones con respecto a aspectos como:

Conocimiento de las necesidades, que deben ser atendidas y su
comparacion con lo que se ha adquirido o se pretende adquirir. La evaluacion
del desempefio puede ser aplicada en cualquier organizacion, con mayor
expectativa en las organizaciones publicas, puesto que al igual que otras
organizaciones, estas poseen un personal del cual se debe llevar un
seguimiento de su rendimiento en el trabajo con el fin de mejorar la calidad
del mismo, en funcién de ofrecer una atencion de calidad a los usuarios.

En Venezuela dichas organizaciones actualmente son dirigidas por
gerentes de experiencia en el area, encargados de elaborar un conjunto de
planes, programas, proyectos, politicas y procesos, que ayuden a
perfeccionar la calidad del desempefio laboral de los trabajadores de la
organizacion, y que de igual manera garantice un servicio 6ptimo a toda la
poblacion venezolana. Son los encargados de hacer proyecciones de las
acciones que se llevaran a cabo partiendo de un conjunto de necesidades de
los diversos sectores de la poblacion conjuntamente con los consejos
comunales, como son: los servicios de recoleccion de desechos sdlidos,
aceras, alcantarillados, calles, entre otros trabajos propios de la
municipalidad.

En concordancia con la misién de producir politicas especificas que
permitan la incorporacion de las comunidades vecinas en el desarrollo
politico, econdmico y social del pais, atencién a los servicios publicos de la
vialidad, educacién, vivienda, entre otros, para satisfacer las necesidades

colectivas, asi como el bienestar de la sociedad.
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En tal sentido, es importante que la gerencia comprenda la necesidad
de mantener actualizado y capacitado el personal a fin de que puedan llevar
a cabo tales diagnésticos, preparar proyectos en funcién de las necesidades
detectadas, establecer factibilidad de aplicacién, presupuestos, desarrollo,
estudiar el impacto en la colectividad para nuevamente replanificar acciones.
En resumen dar atencion al usuario de forma integral, por lo tanto debe
mantener a su personal competente y esto lo logra, entre otras cosas,
haciendo evaluaciones periddicas, observando su desempefio diario para
comprender la necesidad de ascenso, remocién, despido o alguna accion de

capacitacion o entrenamiento.

Uso de los recursos, referidos a la determinacion de las cualidades
admisibles; el grado de utilizacion de los bienes o servicios a adquirir. Las
posibilidades, plazos y condiciones de la compraventa de los recursos
materiales. Este indicador incluye la necesidad de que el personal de los
organismos publicos atienda necesidades en funcion de los recursos, dando

uso racional, determine la cantidad contando con el presupuesto asignado.

Indicadores de eficacia

Este tipo de indicadores, miden el grado de satisfaccion de los
objetivos fijados en los programas de actuacién; o los objetivos incluidos
tacita o explicitamente en la mision de la organizacion. Es decir, se comparan
los recursos reales con los previstos, independientemente de los medios
utilizados.

Segun la citada autoria, la evaluacion de la eficacia de un determinado
organismo, no puede realizarse sin la existencia previa de una planificacion
plasmada en unos programas en donde los objetivos aparezcan claramente

establecidos y cuantificados, asi como de una expresion clara de la forma en
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que estos se pretenden alcanzar, en consecuencia refiere a los resultados
esperados y el cumplimiento de las metas.

La eficacia segun Guinart i Sola (2003: 5), en una organizacion se mide
por el grado de satisfaccion de los objetivos fijados en sus programas de
actuacion, o de los objetivos incluidos tacita o explicitamente en su mision.
Es decir, comparando los resultados reales con los previstos,
independientemente de los medios utilizados.

En consecuencia, la evaluacion de la eficacia de un determinado
organismo no puede realizarse sin la existencia previa de una planificacion —
plasmada en programas en donde los objetivos aparezcan claramente
establecidos y cuantificados, asi como de una expresion clara de la forma en
que éstos se pretenden alcanzar. Lo anterior, en virtud de que para llevar a
cabo la evaluacion sera preciso analizar la forma y magnitud en que los
resultados obtenidos, ya sea en forma de bienes o servicios ajustados a los

efectos previstos.

Resultados esperados, refiere que para llevar a cabo la evaluacion sera
preciso analizar la forma y magnitud en que los resultados obtenidos en
forma de bienes o servicios- se ajustan a los efectos previstos. De esta
forma, la eficacia puede ser considerada, tanto desde el punto de vista
tradicional como la comparacion de los resultados obtenidos con los
esperados, sino también como una comparacién entre los resultados
obtenidos y un 6ptimo factible, de forma tal que este concepto coincida con la
propia evaluacion de programas.

El mismo autor antes citado Guinart i Sola (2003, ibidem), manifiesta
que los puntos clave sobre los que incide la evaluacion de la eficacia son,
entre otros: facilitar informacion sobre la continuidad, modificacién o
suspensién de un programa; conocer si los programas cumplidos o

terminados han conseguido los fines propuestos; e informar al publico

46



respecto al resultado de las decisiones sobre el desarrollo o evolucion de los
programas emprendidos.

Segun Gonzalez Pérez (2001: 92), la determinacion de los resultados
de la evaluacion del desempefio permite medir la calidad de trabajo. Si se ha
alcanzado o no las funciones previstas y qué caracteristicas o atributos
poseen, de acuerdo con los criterios asumidos a tal fin para el cumplimiento
de la tarea. En tal caso corresponde a la principal funcién es la de
comprobacion de resultados. La constatacion de los resultados o productos
es una funcion legitima de la evaluacién, aunque no suficiente. Es dificil
cuestionar la necesidad de conocer y apreciar los logros de la actividad
realizada, cuando menos por un asunto de satisfaccion o insatisfacciéon con
lo que se hace, consustancial al ser humano.

Aporta informacion para acciones de ajuste y mejoras del proceso, a
mas largo plazo, al contrastar los resultados con las necesidades que le
dieron origen, por lo que no se excluye su vinculo con la retroalimentacién y
regulacion de la actividad. Se supone que la evaluacién de los resultados
tenga también una proyeccion futura y no sola retroactiva. Esto es, sirve de
base para hacer predicciones sobre el ulterior desempefio profesional del

personal.

Cumplimiento de las metas, en los cuales la eficacia puede ser
considerada tanto desde el punto de vista tradicional; comparando los
resultados obtenidos con los esperados; también, estableciendo comparacion
entre los resultados obtenidos y un 6ptimo factible, de forma tal que este

concepto coincida con la propia evaluacion de programas.

Indicadores de eficiencia

Segun el mismo autor Guinart | Sola (ob.cit, 6), la eficiencia de una
organizaciéon estd definido por la relacién existente entre los bienes y

servicios consumidos y los bienes o servicios producidos; o, con mayor
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amplitud, por los servicios prestados (outputs) en relacion con los recursos
empleados a tal efecto (inputs).

Asi, una actuacion eficiente se definiria como aquella que con unos
recursos determinados obtiene el méximo resultado posible, o la que con
unos recursos minimos mantiene la calidad y cantidad adecuadas de un
determinado servicio. Desde esta perspectiva, el analisis de la eficiencia
puede abarcar los siguientes aspectos:

- El rendimiento o desemperfio del servicio prestado del bien adquirido, o
vendido, con relacion a su coste.

- La comparacion de dicho rendimiento con un referente o estandar
(benchmark).

- Un conjunto de recomendaciones orientadas a la critica y, si procede,

la mejora de los resultados obtenidos.

Materiales utilizados, o, con mayor amplitud, por los servicios prestados
(out puts) en relacion con los recursos empleados a tal efecto (in puts). Asi,
una actuacion eficiente se definiria como aquella que con unos recursos
determinados obtiene el maximo resultado posible; o, la que con recursos
minimos mantiene la calidad y cantidad adecuadas de un determinado

servicio.

Tiempo invertido, refiere la eficiencia en funcién de la actitud y la
capacidad para llevar a cabo un trabajo o una tarea con el minimo gasto de
tiempo, los indicadores de eficiencia estan directamente relacionados con los
ratios que nos indican el tiempo invertido en la consecucion de tareas y/o
trabajos. Ejemplo: tiempo fabricacion de productos, periodo de maduracion
de un producto, ratio de piezas / horas rotacion del material entre otros.

En términos legales, la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuela (1999), en su articulo 146, establece que:
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Los cargos de los 6rganos de la Administracion Publica son de
carrera. Se exceptuan los de eleccion popular, los de libre
nombramiento y remocién, los contratados y contratadas, los
obreros y obreras al servicio de la Administracion Publica y los
demas 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 meéritos, y el traslado,

suspension o retiro sera de acuerdo con su desempefio. (p.22).

En el articulo citado, 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.

Barreras en la evaluacion del desempeiio

Los programas de evaluacion del desempeiio son beneficiosos para las
organizaciones, pero a su vez pueden existir razones por las que a veces
pueden fracasar, Bohlander Shell y Sherman (2001:314), sefiala que “las
principales razones de fracaso incluyen la falta de informacién y apoyo de la
alta direccion, normas de desempefio poco claras, sesgo de los evaluadores,
formularios excesivos y el uso de programas para generar conflictos”. En
este trabajo dichos elementos representan los indicadores que permitiran

medir la dimensién.

Falta de informacién, el gerente carece de informacidén respecto al
desempefio real del empleado. La evaluacion del desempefio implica un
proceso de comunicacion entre responsable y trabajador, proceso en el cual

existe un cambio de impresiones sobre formas de trabajar y resultados.

49



La falta de informacion se constituye una barrera para la gerencia,
puesto que la evaluacidon del desempefio permite controlar el desarrollo del
trabajo década empleado segun sus funciones. Esta es una de las funciones
relativamente oculta de la evaluacion. Oculta en su relacion con los fines o
propoésitos declarados, pero evidente a la observacion y analisis de la
realidad. Por la significacion social que se le confiere a los resultados de la
evaluacion y sus implicaciones en la vida de los empleados, la evaluacién es
un instrumento potente para ejercer el poder y la autoridad de unos sobre
otros, del evaluador sobre los evaluados.

En el ambito gerencial manifiesta Gonzélez Pérez (2001: 91), que en
las instituciones publicas el poder de control de los empleados se potencia
por las relaciones asimétricas en cuanto a la toma de decisiones, la
definicion de lo que es normal, adecuado, relevante, bueno, excelente,
respecto al comportamiento, a los resultados de su trabajo, a las acciones o
funciones pertinentes, a las formas de comprobar y mostrar el desempefio,
la eficiencia en cuanto a tiempo y condiciones en que realiz6 las tareas,
personas atendidas, casos desarrollados, entre otras.

Las tendencias sobre la evaluacibn admiten una relacion gerente
empleado mas democratica con cauces a la participacion comprometida de
todos los implicados en el proceso evaluativo, en la toma de decisiones
pertinentes. En la medida que estas ideas lleguen a ser efectivas y
generalizadas en la practica, se deben contrarrestar los efectos negativos de
esta funcion.

La evaluacion del desempefio cumple una funcién de proporcionar
informacion que permita la orientacion y regulacion del proceso. Estas
funciones son valoradas actualmente y constituyen un pilar para
fundamentar la concepcion de la evaluacibn como parte del proceso
ensefianza-aprendizaje. En este sentido la evaluacion es un elemento

necesario para realizar el proceso.
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También la de servir de via de ensefianza y aprendizaje, es decir la
evaluacion vista como un medio o recurso para la formacion de los

estudiantes. Con tal finalidad la evaluacion cumple una funcion formativa.

Normas de desempefio poco claras, la carencia de apego a las
normas que refieren la evaluacion del desempefio como son la Constituciéon
de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley del Estatuto de la
Funcion Puablica (2002), en la cual se establecen los parametros a los cuales
los empleados se ajustan para el ingreso, ascenso, traslado, ajuste salarial,
capacitacion, retroalimentacion o despidos. En tal sentido, las normas
establecidas son una herramienta que permite ajustar la evaluacién del

desempeinio.

Formularios excesivos, la falta de acuerdo entre el evaluado y el
evaluador. En algunas organizaciones, es una actividad poco aplicada,
dando esto lugar a que la entrevista de evaluacion se convierta en una causa
de friccion entre los gerentes y empleados. Uno de los principales objetos de
la evaluacién del desemperio, es que exista una retroalimentacion continua y
un asesoramiento adecuado que fortalezcan la labor diaria de los empleados.
Para ello, es imprescindible que el evaluador haga uso de los métodos
existentes para medir el desempeiio laboral.

Por otra parte, es necesario plantear que las organizaciones publicas
son las creadas para prestar servicios publicos; se refieren a las entidades
pertenecientes al Estado. Segun Cardona (1999), estas organizaciones se
caracterizan por tener personalidad juridica, patrimonio y régimen juridico
propios, se crean mediante decretos emanados del Ejecutivo con el objeto de
realizar actividades mercantiles, industriales y cualquier otra, conforme a su
denominacion y forma juridica.

Entre este tipo de organismos se ubican las Alcaldias cuya principal

funcién consiste en prestar los servicios a los cuales han sido asignadas de
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una forma eficaz y eficiente con el uso adecuado de sus recursos
disponibles, y asi de esta forma mantener el bienestar de la sociedad, por lo
cual es indispensable el establecimiento de controles y evaluaciones de sus
procedimientos a fin de determinar la situacion real de dichas organizaciones,
en funcion de plantear una efectiva toma de decisiones asi como la de sus
empleados a fin de dar respuesta a ,las exigencias de la comunidad.

El desempefio en las organizaciones publicas, esta regido por la
normativa para la cual fue creada; razén por la cual, es interesante conocer
la manera cdmo se efectla la evaluacion del desempefio de los trabajadores
ya que permitira mejorar la eficiencia en la labor que realizan asi como la

calidad de los servicios que ofrecen al publico.
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Definicion de la variable evaluacién del desempefio

Definicion conceptual

Para efecto de este trabajo se asume la definicion de Ayala Villegas
(2005: 221), en donde se plantea que la evaluacion del desempefio laboral
de los colaboradores es un proceso técnico a través del cual, en forma
integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes inmediatos; se
valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del
colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones,

en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.

Definicion operacional

En esta oportunidad la evaluacion del desempefio se estima a través de
tres indicadores que son: objetivos, indicadores de gestion y barreras; cada
aspecto con subdimensiones e indicadores que evidencian la presencia o
ausencia de cada uno en el personal de los departamento de Contabilidad y
Presupuesto en la Alcaldia del Municipio Trujillo, operacionalizados segun

cuadro 1.
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Cuadro 1

Mapa de Variable

Objetivo general: Analizar la evaluacion del desempefio que se realiza en el

personal de los departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia

del Municipio Trujillo.

OBJETIVOS VARIABLE | DIMENSION Sub INDICADORES items
ESPECIFICOS Dimensiones

Describir  los - Informacion 1
objetivos de la - Promocion 2
evaluacion del -Administrativos - Transferencia 3
desempefio del

personal que Obijetivos de

se cumplen en la evaluacion - Retroalimentacion 4
los del - Eliminar problemas 5
departamentos desempefio -Desarrollo - Establecer metas 6
de contabilidad - Movimientos de 7
y presupuesto personal

de la Alcaldia

del  Municipio

Truijillo.

Identificar  los - Conocimiento de 8
indicadores de -De economia necesidades

gestion de la - Uso de los recursos 9
evaluaciéon del

desempefio en | Evaluacion - Resultados esperados 10
la del Indicadores -De eficacia - Cumplimiento de las 11
administracion desempefio | de gestion de metas

del personal en la evaluacion

los del

departamentos desempefio -De eficiencia - Materiales utilizados 12
de contabilidad - Tiempo invertido 13
y presupuesto

de la Alcaldia

del  Municipio

Truijillo.

Caracterizar las

barreras en la - Falta de informacion 14
evaluacién del

desempefio del - Normas de

personal en los Barreras en desempefio poco 15
departamentos la evaluacion claras.

de contabilidad del

y presupuesto desempefio - Formularios excesivos 16

de la Alcaldia
del  Municipio
Trujillo.

Fuente: Bastidas (2012)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El siguiente capitulo, contiene el abordaje metodoldgico que sustenta
la presente investigacion: tipo, disefio, poblacion y muestra, técnica e
instrumentos de recoleccion de datos, validez, analisis e interpretacion de los

datos, el procedimiento para el desarrollo de la investigacion.

Naturaleza de la Investigacion

El desarrollo de este estudio, se ubica dentro del enfoque cuantitativo
ya que de acuerdo a Hurtado y Toro (1999:73), una investigacion de esta
naturaleza “tiende a usar instrumentos de medicidbn y comparaciéon que
proporcionan datos, cuyo estudio requiere el uso de modelos matematicos de
estadistica”. En este contexto, en funcion de las caracteristicas de la variable
formulada, se pretende indagar sobre el proceso de evaluacion del
desempenio del personal en los departamentos de contabilidad y presupuesto

de la Alcaldia del Municipio Trujillo, estado Truijillo.

Tipo de Investigacion

La investigacion descriptiva es definida por Arias (2007) como “la
recoleccion de datos directamente de la realidad desde que ocurren los
hechos”. Este disefio permitid, no solo observar sino recolectar los datos
directamente de la realidad objeto de estudio en su ambiente cotidiano, para

luego comprobar los datos obtenidos de esas indagaciones. Congruente con
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la posicion de Chavez, (2007: 135) “son todas aquellas que se orientan a
recolectar informacion relacionada con el estado real de las personas,
objetos, situaciones o fendbmenos, tal cual como se presentaron en el
momento de su recoleccion”. De igual manera, Herndndez, Ferndndez y
Baptista (2009: 60), sefialan que los estudios descriptivos “buscan especificar
las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro fendmeno que sea sometido a analisis”.

Con ello se buscd describir el comportamiento de las variables en
estudio. Por ello la investigacion tuvo como objetivo, describir la evaluacion
del desempefio del personal de los departamentos de contabilidad y
presupuesto en la Alcaldia del Municipio Trujillo; este hecho identifica el
estudio como una investigacion descriptiva; pues, la intencionalidad del
investigador es investigar y describir los hallazgos sin participar activamente

como sujeto de investigacion.

Disefio de investigacion

El disefio de una investigacion, se refiere a la forma de proceder el
investigador para recolectar la informacién deseada, para dar respuesta a
cada interrogante planteada. En opinién de Hernandez, y otros (ob.cit:185),
el disefio de un estudio se define como “el plano o estrategia que se
desarrolla para obtener la informacion que se quiere en una investigacion”.

En tal sentido, la investigacion se ubica en un disefio de investigacion
no experimental transeccional, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2008), “en estos estudios no se manipulan las variables, pues lo
que se hace es observar el fenobmeno tal y como se da en su contexto para
después analizarlo”. También se considera transeccional porque busca
recolectar datos en un solo momento y en un tiempo unico. A partir de estas

consideraciones, el estudio describe el proceso de evaluacion que se aplico

56



en el departamento de Contabilidad y Presupuesto de la Alcaldia del
Municipio Truijillo, estado Truijillo.

Al respecto, Balestrini (2000), sefiala que en los estudios con disefio no
experimental, se puede desarrollar un tipo de investigacion de campo;
correspondiendo a esta la recoleccion de datos tal como se suscitan en su
propio entorno real, sin manipulacién alguna. Hernandez, y otros (ob.cit:267),
también dejan claro que un disefio es no experimental, cuando “se realiza sin
manipular directamente las variables...se observan los fenébmenos tal y como
se dan en su contexto natural y luego se analizan”. También el presente
estudio corresponde a un disefio de campo porque se recolectaron los datos

directamente de la realidad en el personal de los departamentos citados.

Poblacién y Muestra

La poblacion de una investigacion, se puede asumir que es el conjunto
de elementos sometidos a una determinada observacion a fin de estudiar un
comportamiento o comprobar la presencia de un problema especifico. Segun
Arias (2007: 98) la poblacion es “el conjunto de elementos con caracteristicas
comunes que son objeto de analisis y para los cuales seran validas las
conclusiones de la investigacion”. De igual manera, Chavez (2007:164),
concibe a poblacion "un conjunto de unidades que se quieren estudiar que
podrian ser observadas independientemente en el estudio.” Similar a lo
contemplado por Hernandez y otros (2008: 204), la poblacion se define como
“el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones”.

En funcién de lo expuesto, la poblacién estuvo constituida por trece
(13) funcionarios que laboran en el departamento de Contabilidad y
Presupuesto de la Alcaldia del Municipio Trujillo, estado Trujillo. Vale acotar,
gue la intencién de expresar la representacion de la poblacion como sujetos

en estudio, se centra en lo expresado por Jiménez (2002), quien sefiala que
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cuando esta es medible o pequefia, se plantea como poblacién y muestra la
terminologia sujetos de estudio, este hecho investigativo es conocido como
muestra censal.

A razdn de estos criterios, no se efectu6 muestreo alguno debido a la
accesibilidad del numero reducido de empleados que posee estos

departamentos de la Alcaldia de Trujillo.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos y como instrumento
un cuestionario

Las técnicas de recoleccibn de datos segun Arias (1999), son las
distintas formas o maneras de obtener la informacion, tienen que ver con los
procedimientos utilizados para la recoleccién de los datos, es decir, el como.
Al respecto, Arias (1999:25), sefiala que “las técnicas de recoleccion de
datos son las distintas formas o maneras de obtener la informacion...”; entre
estas, el citado autor sefiala los formatos de cuestionario, lista de cotejo,
escalas de opinién, entre otros. En consecuencia, para la recoleccion de los
datos se aplicé como técnica la encuesta, escrita, siguiendo las orientaciones
de Hurtado de Barrera (2008: 154). Segun Arias (2006: 72), “es aquella que
se realiza a través de un cuestionario auto administrado, e cual como su
nombre lo indica, siempre es respondido de forma escrita por el encuestado”.

En relacion al instrumento, Sabino (1992:143), afirma que un
instrumento de recoleccion de datos “es, en principio, cualquier recurso del
que se vale el investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos
informacion”. Sobre estas consideraciones, se aplicO como instrumento un
cuestionario contentivo de dieciséis (16) con cinco alternativas mudltiples
(Anexo A); el mismo versado de forma afirmativa en concordancia con el
contexto tedrico del marco teorico. El mismo, fue empleado para recolectar
informacion acerca de la aplicacion de la evaluacion del desempeiio en los
departamentos referidos de la Alcaldia del Municipio Trujillo, lo cual dio

respuesta a los objetivos formulados en la investigacion.
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Validez del Instrumento

Segun Hernandez y otros, (ob.cit.), la validez se refiere al grado que un
instrumento de medicibn mide realmente las variables que se pretenden
medir. Para efectos de la presente investigacion, la validez fue determinada a
través de la técnica denominada validez de contenido. La validez de
contenido, la cual segun Ramirez (2007: 114), comprende la revision de la
redaccion, la consistencia con el marco tedrico, precision, objetividad de los
items a través de la solicitud de prueba de tres jueces (Anexo B). Todo ello
con la finalidad de que se tenga una concepcion ajustada a los objetivos,
interrogante y titulo de la investigacion.

Para lograrlo, se consider6 la intervencion de tres personas
experimentadas en metodologia, contenido de la materia, tutora del trabajo, a
fin de dar formato coherente al instrumento, antes de aplicarse a la poblacion
definitiva. Estas personas llamadas también jueces, disertaron sobre los
aspectos sefalados y procedieron a revisar item por item, anotando sus
observaciones en una hoja denominada formato de validacion (Anexo C),
que sirvié de guia a los evaluadores del instrumento. Finalmente, los jueces
emitieron sus observaciones y veredicto con su firma en una constancia
escrita, llamada Constancia de validacion, dando fe de la veracidad del
contenido del instrumento y la pertinencia metodologica con los objetivos del
trabajo (Anexo D).

Analisis y tabulacién de los datos

Una vez aplicado el instrumento, se aplico el procedimiento propio de la
estadistica descriptiva, la cual segun Arias (ob.cit.) no es mas que un
conjunto de técnicas y medidas que permiten caracterizar y condensar los
datos obtenidos. En concordancia Negrin (1999:13) plantea que se
corresponde con el “conjunto de métodos que trata de la recoleccion,

presentacion y agrupaciéon de los datos de la investigacion realizada, asi
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como, el analisis, interpretacién, proyeccion e informacion de los mismos”.

En este sentido, atendiendo el tipo de investigacion, los datos obtenidos
en el nivel de medicién en la variable, el analisis y resultados se realiz6
mediante estadisticas descriptivas, calculando la frecuencia de respuestas de
los sujetos en cada item, determinar el porcentaje. La informacion se resumio
en cuadros y graficos que permitieron obtener una vision global del conjunto
de datos para cada uno de los items, indicadores, dimensiones y variable;
finalmente, se procedi6 a efectuar el analisis respectivo, haciendo
comparaciones con la posicion de los autores en el marco tedrico asi como

con antecedentes.

Procedimiento para el desarrollo de la Investigacion

OPara el desarrollo de la informacion se procedié de acuerdo a los
siguientes pasos:

- Seleccion del tema de investigacion.

- Visita a los Departamento de Contabilidad y Presupuesto de la Alcaldia
del Municipio Trujillo.

- Entrevistas informales al personal de ambos departamentos, para
indagar sobre la posibilidad de aplicar los instrumentos.

- Revisién de fuentes bibliograficas a objeto recolectar informacién para
sustentar el deber ser en el planteamiento del problema; asi mismo,
formular el basamento tedrico a la investigacion.

- Redaccion del problema y formulacién de los objetivos que guian la
investigacion.

- Establecimiento de las variables de investigaciéon de acuerdo a la
sustentacion teorica realizada.

- Consolidacion de la metodologia a aplicar.

- Visitas al campo de trabajo a aplicar el instrumento a fin de recolectar la
informacion, tabular, graficar y analizar los resultados, comparar con los

antecedentes, elaborar las conclusiones y las recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

Analisis y discusion de los resultados

El presente capitulo contiene los resultados provenientes de los datos
recolectados con la aplicacion del instrumento a los funcionarios publicos que
laboran en los departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia
del Municipio Trujillo Estado Trujillo. En el mismo, los datos se han agrupado
en tablas y graficos de sectores con la finalidad de ofrecer una mayor
objetividad de la informacion, al mismo tiempo que quien evalle el trabajo
pueda visualizar con mayor precision dichos resultados.

A continuacién se presentan los andlisis correspondientes al primer
objetivo especifico propuesto para: Describir los objetivos de la evaluacion
del desempefio del personal que se cumplen en los departamentos de
contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del Municipio Trujillo; los mismos se

presentan de acuerdo a la dimension e indicadores estudiados.

Variable: Evaluacién del desempefio

La variable evaluacion del desempefio del personal de los
departamentos de contabilidad y presupuesto de la alcaldia del municipio
Trujillo, en esta oportunidad se estudidé con la contribucion de tres
dimensiones; a valorar: objetivos de la evaluacion, indicadores de gestion y
barreras en la evaluacion del desempefio. Esto por considerar que esta
variable representa parte de la filosofia de trabajo en cualquier empresa que
tenga en su vision la esperanza y conviccion de que el talento esta en el
personal; también de la gestion en cuanto a la distribucién en los sitios de

trabajo, en las funciones se genera el producto esperado para bien de la
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colectividad, como sucede para el resto de las organizaciones
gubernamentales y gobiernos locales.

A continuacion se hace el andlisis de los resultados del instrumento
aplicado a una poblacién de trece (13) personas, quienes respondieron el
instrumento tipo cuestionario para la recoleccion de datos. Se describe el
comportamiento de cada indicador en correspondencia con las
subdimensiones asi como las dimensiones, finalmente la variable en su

totalidad, atendiendo el andlisis de las frecuencias absolutas y relativas.

Dimension: objetivos de la evaluacion del desempefio

En primer lugar se tienen los resultados que corresponden a la
dimensidén objetivos de la evaluacion del desempefio, desde el punto de vista
de su importancia para efecto administrativo y de desarrollo tanto para el
personal como para la empresa. En consecuencia los objetivos
administrativos se estudiaron en cuanto a su significacion informativa, de

promocién y transferencia de la misma en los departamentos referidos.

Subdimension Administrativos
Indicador Informacion

Tabla 1
Distribucion de respuestas para el indicador Informacion
N
o item Alternativas
Para usted, la informacion | a.- b.- Lo que|c.- Mejorar|d.- Todas |e.- No tiene
de la evaluacion del | Conocer |debe sus las informacion
desemperio le permite: como cambiar en | habilidades | anteriores. de la
marcha su en el evaluacion.
1 su comportami | trabajo.
trabajo. ento.
Frecuencia absoluta 6 1 2 4 1
Frecuencia relativa % | 46,15 7,69 15,38 30,76 7,69

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.
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Grafico 1. Distribucién de frecuencias Indicador Informacién (2013).
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Fuente: Datos de la tabla 1

Con respecto al indicador objetivos administrativos de informacion, los
resultados se evidencian en la tabla y grafico 1. El 46,15% de los
encuestados indicaron que la informacion de la evaluacion del desempefio le
permite conocer como marcha su trabajo, el 7,69% respondio que les permite
saber lo que deben cambiar en su comportamiento, el 15,38% indica que
mejora sus habilidades en el trabajo, el 30,76% respondid la alternativa todas
las anteriores, y el 7,69% que no tiene informacién de la evaluacion.

Este resultado permite indicar que la mayor parte de los encuestados
conoce como marcha su trabajo dentro de la organizacion y a su vez, que en
una importante proporcién el potencial humano determina la eficiencia en
estos departamentos sirviendo de referencia sobre la calidad de trabajo que
el empleado ofrece a la comunidad.

Al respecto es importante agregar el fundamento de Garcia (2011),
quien planteo que la evaluacion del desempefio permite comunicar a los
trabajadores su marcha; los cambios que se persiguen, las habilidades o
conocimientos acerca de sus funciones a fin de programar acciones
tendentes a cambios, mejoras, traslados u otros movimientos que determinan

el diario desempefio. La informacion al empleado sobre la eficiencia de su
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trabajo es importante para el reconocimiento de debilidades, pero también
debe verse como una oportunidad de aprendizaje, no solamente para el

trabajador, sino para la gerencia.

Indicador Promocién

Tabla 2
Distribucion de respuestas para el indicador Promocién
Ne item Alternativas
a.- e.- No tiene
b.- Tener ) .
- Destacarse - c.- Aprovechar informacién
La promocién de las oportunidades d.- Todas
- L en las las dela
actividades de evaluacion funci de o las L
del desempefio sirven para: unciones crecimiento potencialidades anteriores evaluacion
p p
2 que rofesional de desarrollo. de su
realiza. p desempefio
Frecuencia absoluta 2 5 0 4 2
Frecuencia relativa % | 15,38 38,46 0 30,76 | 15,38

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.

Grafico 2. Distribucion de frecuencias Indicador Promocion
(2013).
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Fuente: Datos de la tabla 2

El segundo indicador administrativo, referido a la promocién del

personal en sus funciones. Los resultados se reportan en la tabla y grafico 2;
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en las cuales los datos emiten que un 15,38% del total, manifestaron que
este aspecto les permite destacarse en las funciones que realiza, el 38,46%
manifiestan que el objetivo de promocién implica tener oportunidades de
crecimiento profesional, el 30,76% de los encuestados reflejan que la
promocion les permite destacarse en las funciones que realiza, tener
oportunidades de crecimiento profesional y aprovechar potencialidades de
desarrollo, y por ultimo el 15,38% indica que no posee informacién alguna
sobre la evaluacion de su desempefio.

Se puede decir entonces que la mayoria de los encuestados ve a la
promocién en la evaluacién del desempefio como una accidon para tener
oportunidades de crecimiento profesional. Para nadie es un secreto que la
promocion de las actividades de la evaluacion del desempefio ademés de
servir para incentivar al personal monetariamente, hacer cambios o traslados,
sirve para emprender acciones de capacitacion y desarrollo, gestiones que
los gerentes de los diferentes departamentos en organizaciones interesadas
por mantener competitivo a su personal, con ello mejorar la calidad de
servicio que el recurso humano ofrece a la comunidad.

Este resultado, traduce los planteamientos de Garcia (2011), por
cuanto, también permite hacer ajustes por compensaciones, ajustes de
sueldos, ascensos o transferencias. Es importante considerar que el 15,38%
de los entrevistados manifiestan no tener informacion al respecto, lo cual
indica la poca experiencia o falta de interés por su promocion. Los gerentes
deben involucrarse a fin de que conozcan el motivo y la razon de ser de la

evaluacion del desempefio.
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Indicador transferencia

Tabla 3
Distribucion de respuestas para el indicador Transferencia

ftem Alternativas
b.- Cambiar .
. e.- No tiene
La evaluacién del de puesto ) i
o . . |c.- informacién
desempefio en su | a.- Adquirir | de trabajo Separacién d.- Todas de la
campo de trabajo | experiencia | cuando no roF\)/isionaI las evaluacion
implica transferencia | laboral. cumple las P anteriores
) . del cargo. de su
para: expectativas d ~
esempefio
laborales.
Frecuencia absoluta 10 2 0 1 1
Frecuencia relativa % | 76,92 15,38 0 7,69 7,69

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Trujillo (2013). Casos validos 13.

Grafico 3. Distribucidn de frecuencias Indicador Transferencia (2013).
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Fuente: Datos de la tabla 3

El tercer indicador que describe los objetivos de la evaluacion del
desempeiio es la transferencia, cuyos resultados se muestran en la tabla y
grafico 3, se les pregunto acerca de su conocimiento sobre el tema, con el
76,92% en la alternativa a, indicando que la misma le sirve para adquirir

experiencia, el 15,38% para cambiar de departamento cuando uno no cumple
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las expectativas laborales, nunca para separarlo del cargo, con una
ponderaciéon del 7,69% respondieron todas las anteriores, al igual que en la
dltima alternativa respondieron con 7,69% que no tienen informacion sobre

este indicador.

En correspondencia con los resultados se evidencia un respeto por los
trabajadores y la evaluacion del desempefio, nunca se usa para aplicar
medidas disciplinarias, sancionatorias o de evaluaciones punitivas que en
cada uno favorece el progreso y desarrollo del personal, sino para reafirmar
los planteamientos de Chiavenato (2009), ofrecer un juicio sistematico y
argumentado del desempefio de los trabajadores en garantia de sus

derechos, pero cumpliendo sus deberes.

Subdimensién Desarrollo
Indicador Retroalimentacién
Tabla 4

Distribucion de respuestas para el indicador Retroalimentacion

N2 item Alternativas
a.- It;s Conocer c.- Corregir e.- No tiene
. L. Compartir . debilidades informacién
Laretroalimentacibnenla |. . expectativas d.- Todas
oy = informacion que se de la
evaluacion del desempefio que los las L
h . entre los presentan . evaluacion
sirve para: ~ gerentes anteriores
4 compafieros [ .- ae o, | €nsy de su
de trabajo. . desempefio. desempefio
trabajo.
Frecuencia absoluta 4 1 3 4 3
Frecuencia relativa % | 30,76 7,69 23,07 30,76 23,07

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.
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Gréfico 4. Distribucién de frecuencias Indicador Retroalimentacion (2013).
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Fuente: Datos de la tabla 4

La segunda subdimension, los objetivos de la evaluacion del
desempefio de desarrollo, se fundamenté en este estudio con el aporte de
cuatro indicadores que son: retroalimentacion, eliminar problemas, establecer
metas y movimiento de personal. Por considerar que la Evaluacion del
Desempefio ofrece la oportunidad para identificar los puntos de analisis a
favor del cumplimiento de nuevas metas para alcanzar mejor competencia en
el personal.

En cuanto al objetivo desarrollo de la retroalimentacion se tienen
resultados dispersos en las alternativas. En la tabla y grafico 4, se tiene que
el 30,76% de las personas encuestadas reportan que la retroalimentacion en
la evaluacién del desempefio sirve para compartir informacion entre los
compaferos de trabajo, el 7,69% reflejo que conocen las expectativas que
los gerentes tienen de su trabajo, el 23,07% manifestd que corrige
debilidades que se presentan en su desempefio, con un 30,76% en igualdad
de respuesta con la primera alternativa respondieron todas las anteriores, asi
como también un 23,07% manifestaron que no tienen informacion sobre la

evaluacion de su desempefio
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Con estos resultados podemos interpretar que la mayor parte de las
personas encuestadas comparten informacidén con sus compaferos, ademas
la retroalimentacién sirve para conocer las expectativas que los gerentes
tienen de su trabajo, asi como corregir debilidades de su desempefio
coincidente con los argumentos de Chiavenato (2009), porque la Evaluacion
del Desempefio implica informacion del desempefio en cuanto a habilidades,
actitudes y competencias.

Con ello organizar estrategias convencionales sobre la marcha, en
apoyo al desempeiio del trabajador, a su evaluacion constructiva que le
habilidades y destrezas,
(2001), al fin del logro de las

tareas y el alcance de los objetivos organizacionales, la evaluacion del

facilita el crecimiento en conocimiento, en

concordancia con lo planteado por Dessler

desempeiio representa un elemento fundamental para retroalimentar el
potencial humano de todo el personal. En contraposicion con lo planteado en
el parrafo anterior, es preocupante manifestar que el 23,07% del personal
encuestado expresan no tener informacion al respecto. Resultando
contradictorio por cuanto la evaluacion del desempefio debe ser del
conocimiento de todo el personal como aval de crecimiento, desarrollo y
progreso tanto personal como profesional.

Indicador Eliminar problemas

Tabla 5
Distribucion de respuestas para el indicador Eliminar problemas
Ne ftem Alternativas
b.-.Conoce los | c.- Se elige la e.- No tiene
La evaluacion del a.- Evita problemas que | técnica que d T informacién
= S . S .- odas
desempeiio elimina preferencias | se presentan | utilizara para las de la
problemas en el trabajo entre los enel la evaluacion . evaluacion
. . anteriores
5 | porque: empleados. | desemperio de | de su de su
su trabajo. desempefio. desempefio.
Frecuencia absoluta 2 6 0 4 1
Frecuencia relativa % | 15,38 46,15 0 30,76 7,69

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.
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Grafico 5. Distribucién de frecuencias Indicador Eliminar problemas (2013).
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Fuente: Datos de la tabla 5

En el mismo orden de ideas, se analizan los resultados encontrados
para descripcion del indicador eliminar problemas. En la tabla y grafico 5
refleja que un 15,38% de las personas encuestadas respondid que la
evaluacion del desempefio elimina problemas porque evita preferencias entre
los empleados, un 46,15% indica que conoce los problemas que se
presentan en el desempefio de su trabajo, el 30,76% da respuesta a la
alternativa todas las anteriores y un 7,69% menciona no tener informacion de

la evaluacion de su desempeiio.

Al detener la reflexion de estos resultados es relevante centrar la
atencién sobre la importancia de este indicador porque evita las parcialidades
acerca de las evaluaciones transparentes, honestas que realmente describan
el comportamiento del trabajador, asegurando de esta manera su desarrollo,
capacitacion, asi como los ascensos o las promociones, que el proceso sirva
de aprendizaje y no para descalificar o emitir condescendencia a particulares,
sino para garantizar los deberes y derechos de los trabajadores. Se observa
entonces de esta manera una fuerte tendencia con el 46,15% que respondio

que la evaluacion del desempefio elimina problemas porque permite conocer
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los problemas gue se presentan en el desempefio del trabajo. Segun Dessler

(2005), este representa uno de los objetivos de la evaluacion del desemperio.

Indicador Establecer metas

Tabla 6

Distribucion de respuestas para el indicador Establecer metas

Ne ftem Alternativas
El establecimiento de b.- c.- Tomar e.- No tiene
metas relacionadas a.- Aumentar el ) decisiones informacién de
L. . . Esforzarse d.- Todas las -
con la evaluacion del | interés por su acerca de su . la  evaluacion
< - por la anteriores
desempefio de su trabajo. . desarrollo de su
s ) capacitacion. h =
6 trabajo induce a: profesional. desempefio.

Frecuencia
absoluta 3 2 0 6 2
Frecuencia
relativa % 23,07 15,38 0 46,15 15,38

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.

Grafico 6. Distribucién de frecuencias Indicador Establecer metas (2013).
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Con respecto al indicador expuesto en la tabla y grafico 6 se tiene que,
el 23,07% respondié que el establecimiento de metas relacionadas con la
evaluacion del desempefio de su trabajo induce a aumentar el interés por su
trabajo, el 15,38% a esforzarse por la capacitacion, un 46,15% respondieron
la alternativa todas las anteriores, terminando un 15,38% con que no poseen
informacion de la evaluacion de su desempefio.

Estos 46,15% de

encuestadas reflejan que el establecimiento de metas en la evaluacién del

resultados evidenciaron que el las personas
desempeiio estimula a aumentar el interés del personal por el trabajo,
permite el esfuerzo por la capacitacion, ademas activa la toma de decisiones
acerca del desarrollo profesional; Cumpliendo de este modo con los
Shell y Sherman (2005),

establecen metas en parte de la planificacion de la Evaluacion del

planteamientos de Bohlander, puesto que
Desempefio que debe hacerse en los departamentos para clarificar los
resultados tanto a la gerencia como del personal. De este modo cada
individuo asume su propio compromiso y con la misma intensidad la
responsabilidad, ya que los resultados del trabajo en el departamento

también corresponden a su desempefio.

Indicador Movimiento de personal

Tabla 7
Distribucion de respuestas para el indicador Movimiento de personal
Ne ftem Alternativas
a- Facilita C};Pgﬁggﬁ la e.- No tiene
La evaluacion del | los ascensos | b.- Opta a ge P informacioén
desempefio  sirve para|a puestos de | una conocimiento d.- Todas las | de la
ejecutar movimientos del | mayor reclasificacio s derivados anteriores evaluacion
7 personal en cuanto a que: responsabilid | n. del avance de su
ad. J desempefio.
tecnologico.
Frecuencia absoluta 2 2 0 5 4
Frecuencia relativa % | 15,38 15,38 0 38,46 30,76

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.
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Grafico 7. Distribucién de frecuencias Indicador Movimiento de personal
(2013).
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Fuente: Datos de la tabla 7

Con respecto al objetivo de desarrollo que envuelve el movimiento de
personal los resultados nuevamente se distribuyeron de manera desigual en
las alternativas. En la tabla y grafico 7, puede observarse que el 15,38% de
los encuestados menciona que la evaluacién del desempefio sirve para
ejecutar movimientos de personal en cuanto a que facilita los acensos a
puestos de mayor responsabilidad, de igual forma otro 15,38% opta por una
reclasificacion, un 38,46% respondieron la alternativa todos las anteriores
terminando con un 30,76% que respondio que no tiene informacion alguna de
la evaluacion de su desemperio.

Con estos resultados se puede observar que la mayor contribucion de
respuestas fue enfocada en la alternativa d, todas las anteriores con el
38,46% de respuestas. Esto destaca la significacion de la evaluacion del
desempefio para el personal contratado en cuanto a que permite facilitar los
ascensos de puestos de mayor responsabilidad, optar a una reclasificacion

asi como proporcionar conocimiento relativo del avance tecnolégico.
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Sin embargo, llama la atencion que el 30,76% manifestaron no tener
conocimiento sobre la solicitud. Esto implica desconocimiento por parte del
personal acerca de las posibilidades de desarrollo que tienen en su
profesion. Por lo tanto, tampoco conocen el contenido de la Ley del Estatuto
de la Funcion Publica (2002). Por otro lado cabe considerar que la gerencia
de estos departamentos ha dado poca significancia al mantener a su
personal informado y actualizado acerca de las normas que rigen su
desempeiio, desaprovechando con ello la oportunidad de sincerar y preparar

los pocos posibles movimientos.

La segunda dimensién de este trabajo corresponde a los indicadores de
gestion de la evaluacion del desempefio, sub dimensionada en tres
categorias: de economia, eficacia y eficiencia. Siendo estos de importancia
para el desempefio de cualquier empresa porque permite tener la situaciéon y
las tendencias de cambios generadas en las personas con respecto a los

objetivos previstos tal como sefiala Beltran (1999).

Dimension: Indicadores de gestion de la evaluacion del desempefio

Subdimensién: De economia

Tabla 8
Distribucion de respuestas para el indicador Conocimiento de necesidades
Ne ftem Alternativas
Los indicadores de gestion | a.- Detectar | b.- Hacer c.- Mejorar la | d.- Todas | e.- No tiene
de la evaluacién del insuficiencias | seguimiento de | calidad de las ninguna
desempeiio sirven para que deben su rendimiento | trabajo que | anteriores. | importancia en la
g | conocer necesidades por atenderse. en el trabajo. ofrece a los evaluacion de su
cuanto permite: usuarios. desempefio
Frecuencia absoluta 3 1 4 2 3
Frecuencia relativa % 23,07 7,69 30,76 15,38 23,07

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Trujillo (2013). Casos validos 13.
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Grafico 8. Distribucion de frecuencias Indicador Conocimiento de necesidades
(2013).
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Fuente: Datos de la tabla 8

Al respecto, los datos de la tabla y grafico 8, nos muestran que
23,07% de los encuestados reflejan que los indicadores de gestion de la
evaluacion del desempefio sirven para conocer necesidades por cuanto
permite detectar insuficiencias que deben atenderse dentro de la
organizacion, el 7,69% hacer seguimiento de su rendimiento en el
trabajo, el 30,76% mejorar la calidad de trabajo que ofrece a los
usuarios, un 15,38% respondio la alternativa todas la anteriores , y para
un 23,07% no tiene ninguna importancia en la evaluacion de su
desempefio.

Estos resultados destacan con la mayor ponderacion que el
30,76% de los entrevistados manifestaron que los indicadores de gestién
de la evaluacion del desempefio sirven para conocer las necesidades y
mejorar la calidad de trabajo que se ofrece a los usuarios.

Una parte importante, el 23,07% indico no tener importancia en la
evaluacion de su desempefio; lo que contradice lo mencionado por

Guinart i Sola (2003), quienes plantean la necesidad de llevar un
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seguimiento y control del desempefio del personal a fin de detectar

debilidades en el proceso, corregir, apoyar y consolidar su trabajo en

funcién de un mejor servicio a la comunidad, asi como también tomar la

iniciativa en programas y proyectos de capacitacion y actualizacion para

la mejora en las competencias del personal.

Indicador Uso de los recursos

Tabla 9

Distribucion de respuestas para el indicador Uso de los recursos

a.- Posibilidades | b~ Atender | & Clarificar e.- No fiene
. las ninguna
de compra de necesidades - . .
El uso de recursos 10S recursos en funcion de condiciones |d.- Todas | importancia
empleados en su trabajo, - de compra | las en la
Lo materiales que los recursos . L
le permiten: usted necesita existentes en el venta de los | anteriores. | evaluacion
9 en el trabajo departamento. recursos de su
materiales. desempefio
Frecuencia absoluta 2 4 0 4 3
Frecuencia relativa
% 15,38 30,76 0 30,76 23,07

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Trujillo (2013). Casos validos 13.

Gréfico 9. Distribucién de frecuencias Indicador Uso de los recursos (2013).
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Otro de los indicadores que describen la gestion de la evaluacion del
desempefio en cuanto a economia es el uso de los recursos. Segun los
resultados de la tabla y grafico 9, muestran que el 15,38% de las personas
encuestadas respondieron que el uso de los recursos empleados en su
trabajo les permiten posibilidades de compra de los recursos materiales que
necesitan en el trabajo, el 30,76% atender necesidades en funcién de los
recursos existentes en el departamento, al igual que el 30,76% respondio la
alternativa todas las anteriores y al final el 23,07% reflejaron que no tenia

ninguna importancia en la evaluacion de su desempefio.

Estos resultados muestran de esta manera que con un 30,76% en
igual significacion se posicionaron en la alternativa b y d. Esto evidencia que
con buena contribucion el personal encuestado manifestd que el uso de los
recursos, les permite a los empleados atender necesidades en funcion de los

recursos existentes en los departamentos.

Estos resultados destacan la importancia de la evaluacion del
desempeiio en correspondencia con el uso eficiente de los recursos, como
una manera de control, uso racional, prevision e inclusion de los mismos en
el presupuesto siguiente. Si bien es cierto el gerente es el garante de la
distribucion equitativa, uso eficiente y eficaz de los mismos, asi como
mantener las previsiones correspondientes segun lo planificado. Pero
también es el responsable de informar sobre la importancia que la
evaluacion del desempefio tiene para el eficiente funcionamiento de los
departamentos y la organizacién en general, con ello mejorar la calidad de

servicio a los usuarios.
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Subdimensién De eficacia

Indicador Resultados esperados

Tabla 10

Distribucion de respuestas para el indicador Resultados esperados

Ne ftem Alternativas
Los indicadores de gestion c- De los e- No tiene
de la evaluacion del programas ninguna
€la evaluacion de a.- En forma |b.- Que miden | ejecutados d.- Todas | importancia
desempefio generan la de servicios al | la calidad de | en la | las en la
posibilidad de obtener usuario. trabajo. consecucion | anteriores. | evaluacion de
10 . de los fines su
resultados: ~
propuestos. desempefio
Frecuencia absoluta 1 5 0 2 5
Frecuencia relativa % 7,69 38,46 0 15,38 38,46

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Trujillo (2013). Casos validos 13.

Grafico 10. Distribucién de frecuencias Indicador Resultados esperados (2013).
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Con respecto a la subdimensién eficacia de la gestion de la evaluacion
del desempefio, segun muestra la tabla y grafico 10, se tiene que el 7,69%
de las personas encuestadas respondieron que los indicadores de gestion de
la evaluacién del desempefio generan la posibilidad de obtener resultados en
forma de servicios al usuario, el 38,46% que miden la calidad de trabajo, un
15,38% eligio la opcién todas las anteriores, finalizando con un 38,46% que

refleja no tener importancia en la evaluacion de su desempefio.

Se puede observar de esta forma que se encontrd igualdad de
respuesta, con el 38,46% de respuestas orientadas a la opcion b resultado
que se traduce en una gestion de la evaluacion hacia la produccién de
calidad del desempefio, redundando en el servicio que ofrece a la
comunidad.

De manera divergente la misma proporcién 38,46% opino no darle
importancia a los resultados esperados, lo cual implica la falta de visién hacia
el objetivo final en concordancia con el indicador uso de los recursos. Mas sin
embargo la mayoria de las personas reflejan claridad en lo que se espera, en
comparacion en lo planteado tal como menciona Guinart i Sola (2003). Esto
es significativo porque se clarifica informacion sobre la intimidad,
modificacién, suspension y mejora en la proyeccion de programas y
proyectos a fin de lograr “hacer las cosas correctas” que la comunidad
espera.

Por otro lado el resultado coincide con lo expresado por Gonzales
Pérez (2001), en cuanto el resultado mide la calidad, ademéas de permitir
considerar criterio para la accion y mejora continua del personal y
funcionamiento de ambos departamentos, los logros alcanzados, la

satisfaccion o insatisfaccion con lo que se logre.
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Indicador Cumplimiento de metas

Tabla 11
Distribucion de respuestas para el indicador Cumplimiento de metas
Ne ftem Alternativas
a.- La | b.- Los avances | c.- Los ﬁm I:r(])atlene
La eficacia en el |comparacion en resultados d- Todas |im gortancia
cumplimiento de las|de los | comparacion obtenidos Iés enp la
metas en su | resultados con un|en funcién . L
N - ; . o anteriores. | evaluacion
organizacion destaca: |obtenidos con | estdndar del maximo de su
1 los esperados. | propuesto. esperado. d o
esempefio
Frecuencia absoluta 2 1 2 6 2
Frecuencia relativa
% 15,38 7,69 15,38 46,15 15,38

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.

Grafico 11. Distribucion de frecuencias Indicador Cumplimiento de
metas (2013).
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Resultados un tanto diferentes muestra la tabla y grafico 11, referida al

cumplimiento de las metas como medida de eficacia. Dichos resultados

arrojaron que un 15,38% de las personas encuestadas mencionan que la
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eficacia en al cumplimiento de las metas en su organizacion destaca la
comparacion de los resultados obtenidos con los esperados, el 7,69% los
avances en comparacion con un estandar propuesto, el 15,38% los
resultados obtenidos en funcion del maximo esperado, un 46,15% respondio
la opcidn todas las anteriores y para un 15,38% no tenia ninguna importancia

en la evaluacién de su desempefio.

Puede observarse entonces mayor inclinacion por la alternativa d,
demostrando que la eficacia en el cumplimento de las metas sirve para
comparar resultados obtenidos con los esperados, los avances con respecto
a los estandares previamente establecidos y los resultados en funcién del
maximo esperado, actuando en concordancia en lo planteado por Gonzélez

Pérez (2001); el 15,38% resto significancia al planteamiento solicitado.

Subdimensién: De eficiencia

Indicador Materiales utilizados

Tabla 12
Distribucion de respuestas para el indicador Materiales utilizados
N2 item Alternativas
b- Usar ellS" Invertir e.- No tiene
- . a.- Mejorar | minimo de | PEQuenas ninguna
La eficiencia en la ; cantidades de | d.- Todas | importancia
P . los materiales )
utilizacion de materiales - material  para | las en la
; ; resultados mejorando la ) . .
contribuye a: ] : dar mejor | anteriores. | evaluacion de
12 del trabajo. | calidad de -
- servicio al su
servicio. . o
usuario. desempefio
Frecuencia absoluta 2 1 2 6 2
Frecuencia relativa % 15,38 7,69 15,38 46,15 15,38

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.
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Grafico 12. Distribucion de frecuencias Indicador Materiales Utilizados
(2013).
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Ahora bien, los resultados referidos a la subdimension eficiencia no
resultaron diferentes, por el contrario se distribuyeron a imagen y semejanza
del cumplimiento de las metas en la tabla y grafico 12, donde el 15,38%
indica que la eficiencia en la utilizacién de materiales contribuye a mejorar los
resultados del trabajo, el 7,69% usar el minimo de materiales mejorando la
calidad de servicio, otro 15,38% invertir pequefias cantidades de material
para dar mejor servicio al usuario, un 46,15% eligi6 la opcion todas las
anteriores y por ultimo un 15,38% no tenia informacion alguna sobre la

evaluacién de su desempefio.

Puede corroborarse entonces que, alternativa d, todas las anteriores
agrupo la mayor parte con el 46,15%, destacando que la eficiencia implica la
utilizacion de materiales con la posibilidad de mejorar los resultados del
trabajo, usar el minimo de recursos con criterio de calidad e invertir pequefias
cantidades de material para ofrecer mejor servicio al usuario. Resultados
congruentes con lo planteado por Drucker (1993), al sefialar que la eficiencia

indica maximo de resultados con el minimo de recursos.
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Indicador Tiempo invertido

13

Tabla 13
Distribucion de respuestas para el indicador Tiempo Invertido
item Alternativas
a.- El|b.- La mayor |c.- El (r?un I:ljgatlene
aumento de | cantidad desarrollo im gortancia
El tiempo invertido en |la capacidad | trabajo de mas | d.- Todas las enp la
su trabajo constituye: | de trabajo en | términos tareas en la | anteriores. .
oy . evaluacién
un  minimo | horas jornada
. ! del
de tiempo. trabajadas. laboral. d ~
esempefio.
Frecuencia absoluta 1 1 6 4 2
Frecuencia relativa % 7,69 7,69 46,15 30,76 15,38

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Trujillo (2013). Casos vélidos 13.

Grafico 13. Distribucién de frecuencias Indicador Tiempo Invertido (2013).
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a.- El aumento de la
capacidad de trabajo
en un minimo de
tiempo.

b.- La mayor
cantidad de trabajo
en términos de horas
trabajadas.

c.- El desarrollo de
mas tareas en la
jornada laboral.

d.- Todas las
anteriores.

e.- No tiene ninguna
importancia en la
evaluacion del
desempefio.

Fuente: Datos de la tabla 13

Con respecto al tiempo invertido como indicador de eficiencia mostro un

panorama diferente, pues la tabla y grafico 13, revelan que un 7,69% de los

encuestados sefialan que el tiempo invertido en su trabajo constituye el

aumento de la capacidad de trabajo en un minimo de tiempo, con igual

ponderacion del 7,69% constituye la mayor cantidad de trabajo en términos

de horas trabajadas, el 46,15% a el desarrollo de mas tareas en la jornada

laboral, un 30,76% selecciono la opcidn todas las anteriores, culminando con
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15,38% que reflejo no tener ninguna importancia en la evaluacién de su
desemperio.

De esta manera los resultados permiten observar que el 46,15%
manifestd que el tiempo invertido constituye el desarrollo de mayor cantidad
de tareas en la jornada laboral, el 30,76% respondié que aumenta la
capacidad de trabajo en menor tiempo, en horas trabajadas o tareas en la
jornada. Esto constituye un elemento significativo y mayormente del
conocimiento de la evaluacion del desempefio por cuanto existe claridad y
actitud en la consecucion de las tareas asignadas en un espacio de tiempo.

Resultado esperado porque los términos de contratacion del personal
responden a horas de trabajo con el cual el estado invierte como garantia del
servicio que ofrece a los usuarios necesitados tal como se estipula en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley del
Estatuto de la funcion Publica (2002); en funcién de ello toman decisiones
sobre su desempeiio.

Dimension: Barreras en la Evaluacion del Desempefio

Indicador Falta de informacioén

Tabla 14
Distribucion de respuestas para el indicador Falta de Informacion
Ne item Alternativas
a- Una - e.- No tiene
La falta de informacion bérrera b.- Falta de Désconocimiento ninguna
en cuanto ala comunicacion d.- Todas | importancia
-, entre el del gerente de
evaluacién del entre el las en la
~ gerente con las labores que . .
desempefio da gerente y el . anteriores. | evaluacion
14 | 00 . respecto al realiza el
significado a: emoleado empleado. trabaiador del
P ' ! ' desempefio.
Frecuencia absoluta 1 2 3 5 2
Frecuencia relativa % 7,69 15,38 23,07 38,46 15,38

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.
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Grafico 14. Distribucién de frecuencias Indicador Falta de Informacion (2013).
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respecto al gerente y el labores que realiza el evaluacion del
empleado. empleado. trabajador. desemperio.

Fuente: Datos de la tabla 14

La tercera dimensibn que caracteriza la variable evaluacién del
desempeiio, se determiné con la contribucion de tres indicadores. Se
considera importante el sefialamiento de Bohlander, Shell y Sherman (2001),
al plantear que la falta de informacion y apoyo a la direccion cumplimiento de
normas, sesgo, formularios excesivos, entre otros aspectos que generan
conflicto al momento de evaluar al personal, alli la estimacion de los valores
acerca de las barreras que influyen o determinan la evaluacion del
desempeiio.

El primer indicador la falta de informacion en la evaluacion del
desempeiio, muestra en la tabla y grafico 14 que el 7,69% indica que la falta
de informacién en cuanto a la evaluacion del desempeiio da significado a una
barrera entre el gerente con respecto al empleado, el 15,38% falta de
comunicaciéon entre el gerente y el empleado, 23,07% desconocimiento del
gerente de las labores que realiza el trabajador, un 38,46% respondieron la
alternativa todas las anteriores y un 15,38% reflejo no tener ninguna

importancia en la evaluacion de su desempefio.
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De esta manera podemos observar entonces que el 38,46% de la
poblacién encuestada implica una barrera entre el gerente y el personal,
aunado a la falta de comunicacion y desconocimiento del superior sobre las
tareas que ejecuta el empleado. Resultado un tanto congruente con la
distribucion de respuestas en los indicadores de gestion de la evaluacion del
desemperio, pues no se manifestd niveles 6ptimos de economia, eficiencia, y
eficacia. El 15,38% no le da importancia a este elemento.

El resultado corrobora lo expuesto por Gonzalez Pérez por cuanto la
falta de informacion ciertamente, constituye una barrera. Obviamente
barreras que los superiores deben conocer para controlar el desarrollo del
trabajo de los empleados, la informacién oculta dificulta los propésitos de la

evaluacion, por ende los resultados del desempefio de los trabajadores.

Indicador Normas de desempefio poco claras

Tabla 15

Distribucion de respuestas para el indicador Normas de Desempefio
poco claras

Ne Item Alternativas
a.- El poco .
P e.- No tiene
. . apego de los | b.- La falta de . .
La existencia de normas . c.- Debilidades ninguna
empleados a | parametros . .
poco claras parala . en la|d.- Todas |importancia
- las normas | para medir la . .
evaluacion del ) - retroalimentacion | las en la
< que refiere la | evaluacion . .
desempefio en estos e oportuna al | anteriores. | evaluacion
15
. : evaluacion del .
departamentos implica: - trabajador. del
del desempefio. -
o desempefio.
desempefio.
Frecuencia absoluta 1 2 2 6 2
Frecuencia relativa % 7,69 15,38 15,38 46,15 15,38

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Truijillo (2013). Casos validos 13.
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Grafico 15. Distribucién de frecuencias Indicador Normas de Desempefio poco
claras (2013).
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Fuente: Datos de la tabla 15

Con respecto a las normas de desempefio poco claras la tabla y
grafico 15, muestra que un 7,69% de los encuestados sefala que la
existencia de normas de desempefio poco claras para la evaluacion del
desempefio en estos departamentos implica el poco apego de los empleados
a las normas que refiere la evaluacion del desempefio, el 15,38% la falta de
parametros para medir la evaluacién del desempefio, otro 15,38% refleja que
implica debilidades en la retroalimentacion oportuna al trabajador, un 46,15%
respondid la alternativa todas las anteriores y un 15,38% menciona que no
tiene ninguna importancia en la evaluacion del desemperio.

Estos resultados evidencian que el 46,15% del personal consultado
respondid que las normas poco claras en la evaluacion del desempefio
implican poco apego de los empleados a las normas, falta de parametros

para medir debilidades en la retroalimentacion oportuna del trabajador.
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Para nadie es un secreto que aspectos como estos cuando las normas

no son claras se convierten en barreras que dificultan el aprendizaje, al

trabajo en equipo que destaca un desempeiio que oriente el trabajo apegado
a las normas. (CRBV, 1999; Estatuto de la Funcion Puablica, 2002). Ajustado

a derecho de los trabajadores, como conocimiento de la evaluacion del

desemperfio podrian tomar alternativas de desarrollo personal para mejorar la

vida profesional, optar a movimientos, capacitacién, igualmente la gerencia

sirve para fortalecer el potencial del talento y prepararlo para un futuro de

mayor éxito organizacional.

Indicador Formularios excesivos

Tabla 16

Distribucion de respuestas para el indicador Formularios Excesivos

Ne ftem Alternativas
La existencia de e.- No tiene
formularios o ninguna

) a.- Falta de|b.- Fricciones ) ) ]
excesivos para la c.- Obviar el | d.- Todas | importancia
y acuerdo entre | verbales entre
evaluacioén del ) llenado de |las en la
. la gerencia y|el evaluado y ) ) y
desempefio de los ] formularios. | anteriores. | evaluacion
) el trabajador. | evaluador.

16 |trabajadores del
conducen a: desempefio.
Frecuencia absoluta 1 0 2 6 4
Frecuencia relativa
% 7,69 0 15,38 46,15 30,76

Fuente: Datos tomados de la tabulacion de resultados finales del instrumento
Evaluacion del Desempefio. Departamentos de Contabilidad y Presupuesto.
Alcaldia del Municipio Trujillo (2013). Casos validos 13.
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Grafico 16. Distribucion de frecuencias Indicador Formularios Excesivos
(2013).
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trabajador. evaluado y evaluacion del
evaluador. desempefio.

Fuente: Datos de la tabla 16

En dltima instancia se analiza el indicador presencia de formularios
excesivos que nos muestra en la tabla y grafico 16 que el 7,69% de los
encuestados sefiala que la existencia de formularios excesivos para la
evaluacion del desempefio de los trabajadores conducen a la falta de
acuerdo entre la gerencia y el trabajador, el 15,38% a obviar el llenado de
formularios, un 46,15% eligié la opcion todas las anteriores y un 30,76%
reflejo no tener importancia en la evaluacién del desempefio.

Con lo anteriormente expuesto se encontrando similitud en los
resultados por cuanto con la misma proporcién 46,15% el personal indico que
el exceso de formularios en la evaluacion del desempefio conduce a la falta
de desacuerdo entre la gerencia y el trabajador, fricciones verbales entre el
evaluado y el evaluador, obviar el llenado de formularios, retarda la actividad
causando friccion entre los gerentes y empleados.

Las barreras no favorecen en nada la retroalimentacién continua y un
asesoramiento adecuado que fortalezca la labor de los empleados, en

consecuencia deben conocerse a fin de consolidar estrategias para

89



eliminarlas, fortalecer el desarrollo del personal. Con la contribucion del
30,76% restd importancia al uso de formularios en la evaluacién del
desempeiio.

Para finalizar esta parte referida al andlisis de la evaluacion del
desempenio, es relevante destacar las coincidencias y divergencias que se
encontraron con respecto a los antecedentes. Entendiendo que una
evaluacion cuidadosa del desempefio de una persona puede aportar
informacion sobre sus deficiencias en conocimientos o habilidades. Al
identificar dichas deficiencias, pueden corregirse mediante programas de
entrenamiento apropiados. Asi mismo, la evaluacién del rendimiento puede
utilizarse también para conocer la efectividad de los programas de
entrenamiento. De alli la necesidad de reportar los resultados a la luz de los
antecedentes asumidos en este trabajo.

Con respecto al trabajo de Seijas (2011), sobre el Sistema de
evaluacion del desempefio del recurso humano, puede decirse se
coincidencias por cuanto ambas empresas tienen personal competente, y se
reconoce la importancia de la evaluacion del desempefio porque aporta
también a los trabajadores informacidn acerca de su competencia y progreso
en el trabajo. Este tipo de informacion es muy importante para mantener la
motivacion de los trabajadores. Estas evaluaciones pueden usarse también
para sugerir a los empleados los cambios en comportamientos o actitudes
gue deberian hacer para mejorar su eficiencia laboral.

Al comparar con el trabajo de Gonzélez (2011), referido a la evaluacién
del desempeiio y el enfoque de competencias en servicios contables, se
encontro alto nivel de desempefio, por lo cual es un trabajo eficiente, eficaz y
efectivo, es necesario en la administracién publica; significativos son los
indicadores de gestion de la evaluacion del desempefio, atendiendo la
importancia para la economia conocerlas necesidades de evaluacion del

personal, el uso de los recursos, cumplimiento de las metas, el uso de los
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recursos como estandar de eficiencia del personal, los materiales utilizados
asi como el tiempo invertido.

En este sentido, la coincidencia de opiniones agrupan la mayor cantidad
de respuestas en las primeras cuatro alternativas indicando interés por un
mejor desempefio que implique detectar insuficiencias, hacer seguimiento,
mejorar la calidad clarificar aspectos relativos a los recursos. De igual forma
ofrecer conocimientos sobre la eficiencia de los trabajadores en las tareas,
los recursos que invierten y la calidad de servicio que ofrecen a los usuarios.

Expresiones contradictorias se reflejan en la posicion del porcentaje que
se ubicé en la ultima alternativa, no darle importancia a las expresiones
solicitadas en los items, a pesar de no corresponder a porcentajes
significativos, deben tomarse en cuenta a modo de optimar las medidas
correctivas al respecto. Tal vez esta diferencia de opiniones se debe a las
debilidades presentes por parte de la institucion en la transmision de
informacion que se les suministra a los empleados y que a su vez estos
muestran poco interés en indagar sobre el proceso de evaluacion, teniendo
como consecuencia que cierta parte del personal niegue el cumplimiento de
la aplicacién de las politicas que rigen el proceso. De la evaluacion del
desempeiio.

En cuanto al trabajo presentado por Bracamonte (2010), sobre la
auditoria de los recursos humanos en el Departamento de Recursos
Humanos de la Alcaldia del Municipio Truijillo, se nota similitud por cuanto se
cumple la evaluacion del desempefio, mas no en su totalidad, por ello hay
que tener en cuenta que al existir en la institucién cierta poblacién que niega
el cumplimiento de dicho proceso, le genera inconvenientes a la gerencia
tanto al momento de aplicar la evaluacion como luego de realizada.

Para cumplir adecuadamente el proceso de evaluacion de desempefio
es importante difundir a la totalidad de los empleados el valor del proceso asi
como todos sus parametros y normativas, evitando de esta forma

confusiones y falta de uniformidad en cuanto al cumplimiento de los objetivos
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del desarrollo de la evaluacion como una de las formas de ofrecer
estrategias que impliquen movimientos, ascensos, retribuciones, asi como la
planificacion de programas de capacitacion, adiestramiento y desarrollo del
personal para hacerlo mas competente,

En cuanto a la comparacion con la investigacion de Araujo (2010),
relativa a la Evaluacion del desempefio al personal de oficinas contables de
la Alcaldia del Municipio Valera mostré similitud en cuanto no se realiza una
evaluacién formal del desempefio, fundamentado en métodos y modelos a fin
del logro de comportamientos exitosos. Se comprende que el proceso de
evaluacion de desempefio implica un conjunto de elementos y subprocesos
que van mas alla de la sola medicién. De hecho, es pertinente cubrir
aspectos fundamentales como la identificacion del rendimiento que sera
evaluado, la medicion de los resultados y la gestion de las estrategias que se
asumiran para retroalimentar el desempefio del personal.

En cuanto al estudio de Mavarez (2010), sobre la Evaluacion del
desempeiio en el personal de instituciones financieras del Municipio
Maracaibo, el resultado fue un tanto diferente, porque en el trabajo de
Mavarez se cumple con los componentes y los factores de evaluacion, asi
como los formatos. En el presente en las respuestas de los items 2, 4,6y 7
las respuestas se inclinaron por la Gltima alternativa, donde el personal no da
importancia a la solicitud sobre el indicador, sin dejar de mencionar la
proporcion que encierran los demas items. Dejando claro que la evaluacién
del personal es un proceso destinado a determinar y comunicar a los
colaboradores, la forma en que estdn desempefiando su trabajo, los
correctivos necesarios a implementar, tratando de elaborar planes de mejora.

Cuando se realiza adecuadamente, la evaluacion de personal no solo
es importante para su informacién, sino para informar a los trabajadores cual
es su nivel de cumplimiento, la influencia en el desempefio futuro, la
necesidad de esfuerzo por el desempefio correcto de sus tareas y cuales

pudieran ser los beneficios tanto para si como para la empresa.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMEDACIONES

En esta parte se le ofrece al lector las respuestas a los objetivos en
concreciones expresas que contienen descripciones precisas con respecto a
las dimensiones incluidas en este trabajo. De igual forma las

recomendaciones ajustadas a la necesidad.

Conclusiones

El objetivo general de la investigacion tuvo como centro de atencion,
analizar la evaluacion del desempefio que se realiza en el personal de los
departamentos de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del Municipio
Trujillo, entendiendo que refiere al conjunto de mecanismos que permite
definir el grado en que las personas contribuyen al logro de los estandares
requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organizacién, asi como
para los objetivos de la empresa.

En tal sentido, para dar respuesta al objetivo especifico: Describir los
objetivos de la evaluacion del desempefio del personal en los departamentos
de contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del Municipio Trujillo, se puede
decir que estos aportan una contribucién significativa que posiciona a la
empresa en buen criterio, puesto que los objetivos administrativos logran dar
informacion de la evaluacion del desempefio, promocionan el trabajo de la
gente y evalGan el trabajo en funcion de permitir las transferencias de trabajo,
ascensos, permanencia, entre otras.

En este orden de ideas, facilita las acciones necesarias para su
desarrollo profesional y personal, asi como para aumentar su aporte futuro o

desarrollo potencial. Como herramienta de gestidn, es una instancia que da
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oportunidades para transmitir con claridad los objetivos de la empresa y los
estandares de desempefio individual requeridos, fortaleciendo el compromiso
con la consecucion de metas.

De igual manera, permite describir que se cumplen los objetivos de
desarrollo, en gran parte, sin dejar de lado las respuestas contrarias ubicadas
en la dltima alternativa. La mayoria contestd que la evaluacion del
desempefio permite la retroalimentacidén, eliminan problemas para los
empleados y departamentos, al mismo tiempo que permite los movimientos
de personal.

No obstante, se perciben debilidades en cuanto al conocimiento de la
funcién retroalimentacion y movimientos de personal por la incidencia
porcentual en la ultima alternativa donde los entrevistados manifestaron no
dar o tener informacién al respecto, lo cual incide negativamente en la toma
de decisiones administrativas sobre promociones, ascensos, despidos y
aumentos salariales. Ademas la informacion obtenida de la evaluacion de los
trabajadores, sirve también para determinar las necesidades de formacion y
desarrollo, tanto para el uso individual como de la organizacion.

Al identificar los indicadores de gestion de la evaluacion desempefio en
la administracion del personal en los departamentos de contabilidad vy
presupuesto de la Alcaldia del Municipio Trujillo, se identific6 en general
buena contribucién pues en gran parte las respuestas permitieron identificar
que los indicadores de gestién de la evaluacion del desempefio sirven para
conocer las necesidades, determinar insuficiencias, hacer seguimiento,
mejorar la calidad. Asi como también mantener el control sobre el uso y
manejo de los recursos materiales como elemento del desempefio del
personal.

Los indicadores de gestion de la evaluaciéon del desempefio en cuanto a
generar posibilidad de obtener resultados en forma de servicio al usuario,
medicion de la calidad y conseguir los fines propuestos, una significativa

parte de las respuestas fueron contradictorias, mas sin embargo, se
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identifican buenas acciones de eficacia en el cumplimiento de las metas,
comparaciones entre lo planificado y esperado asi como el maximo
esperado. En este sentido, se esta dando uso importante a los indicadores
de eficacia en la evaluacion del personal, para fomentar la mejora de
resultados. En este aspecto, dichos indicadores se utilizan para comunicar
como estan desempefiando sus funciones.

Los aspectos que identifican la eficiencia en cuanto al uso de los
recursos y la determinaciéon de calidad, aumentar la capacidad de trabajo,
desarrollo de tareas en menor tiempo o en horas trabajadas, actitud o
comportamiento positivo que destaca la posibilidad de desarrollo de
habilidades o conocimientos futuros, le auguran mejor posicionamiento en los
departamentos, con ello mejora la calidad de servicio.

Con respecto al objetivo caracterizar las barreras de la evaluacion del
desempenio del personal en los departamentos de contabilidad y presupuesto
de la Alcaldia del Municipio Trujillo, se encontrdé que el personal coincide en
sefialar la falta de informacién en cuanto a la evaluacién del desempefio
como una barrera entre el empleado y el superior, desconocimiento por parte
del gerente de las tareas del trabajador, poco apego de los empleados por
las normas y sobre todo debilidades en la retroalimentacion, siendo la mayor
barrera la existencia de formularios excesivos para la evaluacion del
desemperio, puesto que ello representa falta de acuerdo entre la gerencia y
el trabajador, fricciones verbales, lo mas significativo es la respuesta de
aquellas personas que no dan importancia al indicador

En general, se observo que el proceso de evaluacion de desempefio
que se realiza en el personal de los departamentos de contabilidad y
presupuesto de la alcaldia del municipio Trujillo estado Trujillo, cumple con
los objetivos administrativos y de desarrollo sefialados dentro esta
investigacion, al igual que los indicadores de gestion de la evaluacion del
desempeiio que sirven para conocer las necesidades, determinar

insuficiencias, hacer seguimiento y mejorar la calidad. No obstante se
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encontro falta de informacion siendo esto una barrera entre el empleado y el
superior, desconocimiento por parte del gerente de las tareas del trabajador,
poco apego de los empleados por las normas de evaluacién, creando esto
debilidades en la retroalimentacion necesaria para conocer, como marcha el
trabajo de cada uno de los funcionarios que pertenecen a dichos

departamentos.

Recomendaciones

Se exhorta a dar curso a las siguientes recomendaciones:

Poner en préctica el proceso de evaluacion de desempefio porque éste
permite el éxito en el trabajo del empleado, ademas mejora notoriamente su
desempeio, haciendo de su conocimiento la claridad en las funciones o
tareas o0 lo que se espera de él, permitiéendole ver los resultados de la
evaluacion a la que fue sometido, y que siempre reciba orientacion y
supervision por parte de su superior.

Utilizar los resultados de la evaluacion del desempefio del personal
para programar y desarrollar estrategias de control de retroalimentacion a fin
de eliminar posible problemas, mejorar el establecimiento de las metas y
promover los movimientos de personal. Fundamentados en el desempefio
del personal y evaluado por un sistema donde se mida de forma transparente
el desarrollo de los empleados en cada cargo, con ello su potencial y
garantia en los resultados de los recursos humanos de la empresa. Uno de
los principales objetivos de la evaluacién es medir el potencial humano para
asi mejorar el desempefio de cada integrante de la organizacién y estimular
su productividad, su crecimiento y su participacion en la empresa.

Analizar la forma en que el empleado ejecuta sus funciones,
considerando niveles de medicion o estandares verificables. De esta forma

se podra saber quiénes cumplen con lo esperado, quienes lo superan, y

96



quienes no lo hacen, para luego tomar las medidas correspondientes de
economia y eficacia. Utilizando controles practicos y comprendidos tanto por
los evaluadores como por los evaluados, fundamentados en el resultado
pasado, midiendo lo que ya ocurrio, o en el futuro, estableciendo y
proyectando objetivos.

Implementar estandares de eficiencia en cuanto a resultados, calidad,
uso del tiempo, inversion de materiales, asi como también el aumento en la
capacidad de trabajo, en términos de habilidades y tareas ejecutas en horas
tiempo. En otras palabras, utilizar herramientas como un sistema mediante el
cual, el empresario puede apreciar la integracion de las personas en sus
puestos, mejorar su actuacion futura, y con ello, mejorar los resultados de la
empresa. Aplicando test concretos o algin modelo que sea del conocimiento
de los superiores como al personal de evaluacion de desemperfio al personal
para determinar los candidatos a aumentos, ascensos o cualquier otro
movimiento, sirviendo también como incentivador al desarrollo del talento
humano.

Utilizar técnicas, métodos y estrategias acordes a las innovaciones,
llevar a cabo la evaluacion del desempefio apegada a las normas y del
conocimiento de los trabajadores a fin de minimizar las barreras que impiden
el normal desarrollo del proceso en ambos departamentos.

Informar oportunamente a los trabajadores sobre la programacion del
desempefio, los estandares, metas establecidas, materiales, recursos,
términos de eficiencia y eficacia en pro de su propio desarrollo y el del
departamento. Asi como también utilizar formularios claros precisos, faciles

de entender por parte del trabajador.
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ANEXO A

Cuestionario Evaluacion del desempefio
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO RAFAEL RANGEL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINSTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

Cuestionario

Evaluacion del desempefio del personal de los departamentos de
contabilidad y presupuesto de la Alcaldia del municipio Truijillo

Bachiller: Carlos Manuel Bastidas Martorelli

Truijillo, 2013
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L

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO RAFAEL RANGEL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINSTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

Instrucciones para responder el instrumento

Ciudadanos integrantes del personal de los de los departamentos de

Contabilidad y Presupuesto de la Alcaldia del Municipio Trujillo, a

continuacion se presenta un instrumento denominado Evaluacion del

desemperio, el cual se aplicara al personal de ambos departamentos. El

mismo con el fin de lograr el objetivo planteado en esta investigacion. Antes

de responder cada uno de sus items, siga las instrucciones que a

continuacion se le ofrecen a fin de lograr mayor efectividad en el

procedimiento de la informacion que usted suministra:

1.
2.

B

Lea detenidamente cada item del instrumento.

Seleccione la (s) opcion (es) de respuesta que considera refleje su
opinion y méarquela con una equis (X) en el recuadro de la derecha.
Responda todos los items.

No es necesaria su identificacion.

Alguna duda con respecto a la formulacion del item, consulte con su
entrevistador.

Gracias por el aporte.

Bachiller: Carlos Manuel Bastidas Martorelli
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO RAFAEL RANGEL

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINSTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

A; Cuestionario evaluacion del desempefio

Instrucciones: A continuacion se le presentan algunas proposiciones relacionadas con la evaluacion
del desempefio de los trabajadores en los departamentos de Contabilidad y Presupuesto de la Alcaldia
del Municipio Trujillo, lea detenidamente cada una de ellas y responda en la(s) alternativa(s) que
considere conveniente(s). Marque su respuesta en el recuadro correspondiente con una equis (X) en
sefial de aceptacion.

ftem

Objetivos de la evaluacion del desempefio

Para usted, la informacién de la evaluacion del desempefio le permite:

a.- Conocer como marcha su trabajo.

b.- Lo que debe cambiar en su comportamiento.

c.- Mejorar sus habilidades en el trabajo.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene informacion de la evaluacion de su desempefio

La promocién de las actividades de evaluacion del desempefio sirv

en para:

a.- Destacarse en las funciones que realiza.

b.- Tener oportunidades de crecimiento profesional

c.- Aprovechar las potencialidades de desarrollo.

d.- Todas las anteriores

e.- No tiene informacién de la evaluacion de su desempefio

La evaluacion del desempefio en su campo de trabajo implica tran
para:

sferencia

a.- Adquirir experiencia laboral.

b.- Cambiar de puesto de trabajo cuando no cumple las expectativas
laborales.

c.- Separacion provisional del cargo.

d.- Todas las anteriores

e.- No tiene informacién de la evaluacion de su desempefio
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Laretroalimentacién en la evaluacion del desempefio sirve para:

a.- Compartir informacion entre los comparieros de trabajo.

b.- Conocer las expectativas que los gerentes tienen de su trabajo.

c.- Corregir debilidades que se presentan en su desempefio.

d.- Todas las anteriores

e.- No tiene informacién de la evaluacion de su desempefio

La evaluacion del desempefio elimina problemas en el trabajo porque:

a.- Evita preferencias entre los empleados.

b.-.Conoce los problemas que se presentan en el desempefio de su
trabajo.

c.- Se elige la técnica que utlizard para la evaluacion de su
desempefio.

d.- Todas las anteriores

e.- No tiene informacién de la evaluacién de su desempenio.

El establecimiento de metas relacionadas con la evaluacion del desempefio

de su trabajo induce a:

a.- Aumentar el interés por su trabajo.

b.- Esforzarse por la capacitacion.

c.- Tomar decisiones acerca de su desarrollo profesional.

d.- Todas las anteriores

e.- No tiene informacion de la evaluacién de su desempefio.

La evaluacion del desempefio sirve para ejecutar movimientos del
en cuanto a que:

personal

a.- Facilita los ascensos a puestos de mayor responsabilidad.

b.- Opta a una reclasificacion.

c.- Permite la proporcién de conocimientos derivados del avance
tecnoldgico.

d.- Todas las anteriores

e.- No tiene informacion de la evaluacién de su desempefio.

Indicadores de gestion de la evaluacién del desempefio

Los indicadores de gestion de la evaluacion del desempefio sirven para

conocer necesidades por cuanto permite:

a.- Detectar insuficiencias que deben atenderse.

b.- Hacer seguimiento de su rendimiento en el trabajo.

c.- Mejorar la calidad de trabajo que ofrece a los usuarios.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion de su desempefio
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El uso de recursos empleados en su trabajo, le permiten:

a.- Posibilidades de compra de los recursos materiales que usted
necesita en el trabajo.

b.- Atender necesidades en funcién de los recursos existentes en el
departamento.

c.- Clarificar las condiciones de compra venta de los recursos
materiales.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion de su desempefio

10

Los indicadores de gestion de la evaluacién del desempefio generan la

posibilidad de obtener resultados:

a.- En forma de servicios al usuario.

b.- Que miden la calidad de trabajo.

c.- De los programas ejecutados en la consecucion de los fines
propuestos.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion de su desempefio

11

La eficacia en el cumplimiento de las metas en su organizacién destaca:

a.- La comparacion de los resultados obtenidos con los esperados.

b.- Los avances en comparacion con un estandar propuesto.

c.- Los resultados obtenidos en funcion del maximo esperado.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion de su desempefio

12

La eficiencia en la utilizacion de materiales contribuye a:

a.- Mejorar los resultados del trabajo.

b.- Usar el minimo de materiales mejorando la calidad de servicio.

c.- Invertir pequefias cantidades de material para dar mejor servicio al
usuario.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion de su desempefio

13

El tiempo invertido en el trabajo constituye para usted:

a.- El aumento de la capacidad de trabajo en un minimo de tiempo.

b.- La mayor cantidad de trabajo en términos de horas trabajadas.

c.- El desarrollo de mas tareas en la jornada laboral.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion del desempefio.
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Barreras en la evaluacion del desempefio

La falta de informacién en cuanto a la evaluacion del desempefio ha
significado en la organizacion:

a.- Una barrera entre el gerente con respecto al empleado.

b.- Falta de comunicacion entre el gerente y el empleado.

c.-Desconocimiento del gerente de las labores que realiza el
trabajador.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion del desempefio.

La existencia de normas poco claras para la evaluacion del desempefio en
este departamento, haimplicado:

a.- El poco apego de los empleados a las normas que refiere la
evaluacion del desempefio.

b.- La falta de parametros para medir la evaluacion del desempefio.

c.- Debilidades en la retroalimentacién oportuna al trabajador.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion del desempefio.

La existencia de formularios excesivos para la evaluacion del desempefio de
los trabajadores conducen a:

a.- Falta de acuerdo entre la gerencia y el trabajador.

b.- Fricciones verbales entre el evaluado y evaluador.

c.- Obviar el llenado de formularios.

d.- Todas las anteriores.

e.- No tiene ninguna importancia en la evaluacion del desempefio.

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO B

Solicitud de validacion de contenido
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Trujillo, mayo de 2013

Ciudadano (a):
Prof.
Presente.-
Reciba usted por medio de la presente un saludo respetuoso, deseando

el éxito en las labores que dia tras dia realiza en funcion de la formacién
profesional de personas que forman parte del talento humano que se
desempenia en las organizaciones de la geografia nacional.

Aprovecho la oportunidad para solicitar su intervencion en la validaciéon
del instrumento que permitird recolectar la informacion necesaria para
culminar la investigacion que tiene por titulo: EVALUACION DEL
DESEMPENO DEL PERSONAL DE LOS DEPARTAMENTOS DE
CONTABILIDAD Y PRESUPUESTO ALCALDIA DEL MUNICIPIO
TRUJILLO. Dicha informacion servira para optar al titulo de Licenciado en
Contaduria Publica, en esta Universidad. La solicitud de validacion consiste
leer detenidamente los instrumentos considerando los siguientes aspectos:

1.- Correspondencia entre items, indicadores, dimensiones, variable,
objetivos v titulo.

2.- Redaccion de items.

3.-Suficiencia de los mismos.

4.-Adecuada formulacién de los objetivos y cualquier otro aspecto que
usted considere importante.

Su intervencion en este estudio permitira mejorar el instrumento en su
version preliminar para luego aplicarlo a la muestra piloto a fin de calcular la
confiabilidad, asi como la aplicacidbn a los sujetos de la muestra. Se le
entrega el mapa de variables, el instrumento, la guia de anotacion y
constancia de validacién la cual debe firmar en conformidad.

Sin otro particular a que hacer referencia, cualquier observacion
constructiva sera de la completa aceptacion.

Atentamente:
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JUICIOS DEL EXPERTO

1.- Considera que los indicadores de la variable estdn inmersos en su contexto
tedrico, de forma:

_____ Suficiente
______Medianamente suficiente
_____Insuficiente
Observaciones:

2.- Cree gue los reactivos del cuestionario miden los indicadores seleccionados para
la variable de manera:

______ Suficiente
_____Medianamente suficiente
______Insuficiente
Observaciones:

3.- El instrumento disefnado mide la variable de manera:

_____Suficiente
_____Medianamente suficiente
_____Insuficiente
Observaciones:

4.- El instrumento disefiado es:
______ Bastante adecuado
____Adecuado
______Medianamente adecuado
_____Poco adecuado

Observaciones:
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ANEXO C

Guia De Validacioén
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ITEM

CORRESPONDENCIA CON:

OBJETIVOS

VARIABLE

INDICADORES

TIPO DE

PREGUNTA

REDACCION

SUFICIENCIA

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Sl NO

10

11

12

13

14

15

16
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ANEXO D

Validacién Del Instrumento
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO RAFAEL RANGEL

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINSTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Mary Carrero titular de la Cedula de Identidad N° 5.761.804 de
profesion Licenciada en Administracién, hago constar por medio de la
presente que he evaluado el instrumento disefiado por el Bachiller Bastidas
Carlos, titular de Cedula de identidad C.I. N° 17.865.252, para la realizacién
de su Trabajo Especial de grado Titulado “EVALUACION DEL DESEMPENO
EN EL PERSONAL DE LOS DEPARTAMENTOS DE CONTABILIDAD Y
PRESUPUESTO DE LA ALCALDIA DEL MUNICIPIO TRUJILLO”, para
optar al titulo de Licenciado en Contaduria Pablica en el Niacleo Universitario
Rafael Rangel del Estado Trujillo.

Al respecto considero que dicho instrumento retne los requisitos y
méritos suficientes para ser aplicado. |

/] [/

/ V/alidador

CLN°V-__ " 5726/80Y
Fecha: 28loglzo iz
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO RAFAEL RANGEL

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINSTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Yosman Valderrama Blanco titular de la Cedula de Identidad N°
16.533.854 de profesién Licenciado en Contaduria Publica, hago constar por
medio de la presente que he evaluado el instrumento disefiado por el
Bachiller Bastidas Carlos, titular de Cedula de identidad C.I. N° 17.865.252,
para la realizacion de su Trabajo Especial de grado Titulado “EVALUACION
DEL DESEMPENO EN EL PERSONAL DE LOS DEPARTAMENTOS DE
CONTABILIDAD Y PRESUPUESTO DE LA ALCALDIA DEL MUNICIPIO
TRUJILLO”, para optar al titulo de Licenciado en Contaduria Pdblica en el
Nucleo Universitario Rafael Rangel del Estado Truiillo.

Al respecto considero que dicho instrumento reune los requisitos y
méritos suficientes para ser aplicado.

Vatidador
C.LNev-__| 6833
Fecha: __ 9%/06/2013
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO RAFAEL RANGEL

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINSTRATIVAS Y CONTABLES
TRUJILLO ESTADO TRUWJILLO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Maria Eugenia Bricefio titular de la Cedula de Identidad N°
7.863.240 de profesién Licenciada en Administracion, hago constar por
medio de la presente que he evaluado el instrumento disefiado por el
Bachiller Bastidas Carlos, titular de Cedula de identidad C.I. N° 17.865.252,
para la realizacion de su Trabajo Especial de grado Titulado “EVALUACION
DEL DESEMPENO EN EL PERSONAL DE LOS DEPARTAMENTOS DE
CONTABILIDAD Y PRESUPUESTO DE LA ALCALDIA DEL MUNICIPIO
TRUJILLO”, para optar al titulo de Licenciado en Contaduria Publica en el
Nucleo Universitario Rafael Rangel del Estado Truijillo.

Al respecto considero que dicho instrumento redne los requisitos y
méritos suficientes para ser aplicado.

L %‘52’2’2@%

Fecha:
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