v WY
'..."} l.;\-'u i ...Ah
'{ Il‘?\i il I-,_s' |

'3,_?.-:%.'.5:'-..-'5.\ TAS 1

2ls

UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ

PROGRAMA PARA LA APLICACION
DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
EN LA EMPRESA SEGUIN DE VENEZUELA |11, C.A
VALENCIA CARABOBO.

Autores: Dairelis Consuelo Gonzalez Burgos
Maryelena Carrillo Duran

Urb. Yuma I, calle N° 3. Municipio San Diego

Teléfono: (0241) 8714240 (master) — Fax: (0241) 8712394



REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
FACULTULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CARRERA RELACIONES INDUSTRIALES

PROGRAMA PARA LA APLICACION DE LA EVALUACION
DEL DESEMPENO EN LA EMPRESA SEGUIN DE VENEZUELA II, C.A
VALENCIA CARABOBO.

Proyecto del Trabajo de Grado para optar al titulo

de Licenciado en Relaciones Industriales

Autores: Dairelis Consuelo Gonzalez Burgos
Maryelena Carrillo Duran

Tutor: Lcda. Mary Machado.

San Diego, Agosto del 2018



INDICE GENERAL

CONTENIDO
P.p
LISTA DE CUADROS. ...t ittt et e e e e e e e e Vv
LISTA DE GRAFICOS. .. ..ttt iit ittt ittt e eeeee s Vi
RESUMEN INFORMATIVO. ... o e e e X
INTRODUCCION.......cooouiiiiiieicieie ettt 11
(072 2] [ U @ I USSR
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA...........coooiiiiiiiiiis ceeieennennenn 13
1.1. Formulacion Del Problema..........cooiiiiiiii e 17
1.2 ODBJELIVOS. ...cvviiiiie sttt e 17
1.3 JUSHIFICACION. ...t e 17
I MARCO TEORICO.....cuuiitiiiee it et e
2.1 ANTECRABNTES . .. et ettt e et e e e e 19
2.2 BaSES TROIICAS. .. v vveee et et et e e ettt e et e e e e e en e 23
2.3 BaseS Legales. ..ot it e e 30
2.4 Definicion de TErmiN0S. .. ......ovuvieiuiieiie e e e e e 32
Il MARCO METODOLOGICO.......couuiiiiiiiiiiiii e
3.1 Tipo y Disefio de Investigacion.............oovviveiiiienineiiieenen 35
3.2 Fase MetodolOgiCa. .. ... ..ovuue e e e e 37
v ANALISISDE RESULTADOS......co i, 41
V PROPUES T A .. e e e e
5.1 Programa de Evaluacion del Desempefo........c..ceevieiiiiiiineinnnen. 54
5.2 OBJBLIVOS. .. ettt e 54
5.8 AICANCE. .. ettt 55
5.4 JUSEIFICACION ... ..o e e e e e 55
5.5 FUNAAMENTACION ... ...t et e e e e e e 56



5.8 BENETICIOS. .. vt e e
5.9 Estudio de la factibilidad...............coocoo i 57
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........c.cooiiiiiiiii e 63
REFERENCIAS. .. .o e e e e e e e 65
ANEXOS ... ot e 67
FOrmato de ENCUBSTA ... vttt 68
Formato Evaluacion del Programa .............cocooeiiiiiiiiiineainenenn. 69
Formato Evaluacion del Programa ..........cooeuvvevuiiirinevinienine s 71



LISTA DE CUADROS

CONTENIDO
CUADROS P.p

1.DISTRIBUCION DE LA POBLACION.........ouoiieieee e 39
2.CUADRO N® ... e e e e e 43
B.CUADRO N® 2.0 oot et e e e e 44
A, CUADRO N 3. . it e et e, 45
B.CUADRO N® 4. . .. i e e, 46
B.CUADRO N° 5.0 ittt et et e et e e e 47
T.CUADRO N® B... ..o e e et e e e, 48
8.CUADRO N° 7. .t e, 49
9. CUADRO N 8. ittt e, 50
10. CUADRO N® 9.t et e et e e e, 51
11, CUADRO N® 100 .t i e e e e e, 52
12. FORTALEZAS Y DEBILIDADES........cccceuiiiiieeiiee e 53
13. RECURSOS TECNICOS. EQUIPOS.........uvieieieeeeeeeeeie e, 57
14. RECURSOS TECNICOS. MATERIAL DE OFICINA..........ccvvvvenenn... 58
15. RECURSOS OPERATIVOS......uiiiiiiit i eee e e 59
16. PROGRAMA PARA LA APLICACION DE LA EVALUACION DEL

3] =] = V= =\ R 60
17. RELACION DE COSTO L. .oiiiieiie e e 61
18. RELACION DE COSTO Il..cuuuiiiiit i e, 62



LISTA DE GRAFICOS
CONTENIDO

GRAFICOS P.p

1. GRAFICONC L.t 43
2. GRAFICO N 2..u i, A4
3. GRAFICONC 3. . it ee e e e eeeeieaeeaan. 45
4. GRAFICONC A..oovniie e e, 46
B, GRAFICO N 5.ttt e 47
B. GRAFICO N B...eeeiiiecee e eee et e e e e e A8
7. GRAFICO N 7.t i, 49
8. GRAFICONC 8....iiuue i e e e, B0
9. GRAFICONC® Q... e e, B

10. GRAFICO NC 0. . et e e e e i B2

vi



- UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
4Hg§ FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
T COORDINACION DE PASANTIA Y TRABAJO DE GRADO

ACTA N* 00043-1-2018
San Dicgo. 18 de Julio del 2018, .

Ciudadanas

Mari¢lena Carrille Duran
.1.25.863.930

Dairelis Consuclo Gonzilez Burgos
C.1' 20.164.429

{,‘ﬁmpin con informarle que la Comisién de Trabajo de Grado de la Facultad de
Ciencias Sociales de la Universidad José Antonio Paez, acordd aprobar el Proyecio de
Trabajo de Grado. presentado por usted titulado: *Programa para la aplicacion de fa
Evaluacion del Desempeiio en la empresa Seguin de Venezuela I, C.A;"como
requistto para oplar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales.

Sin olro particular, s¢ suscribe de usied,

Alentamente,

Dra. Belkys Sodares Montoya
Decana de 1a Faculiad de Ciencias Soctales

“Se¢ Aprucha Provecto (Anexo L) sin revision Metodologica™.



'ACEPTACION DEL TUTOR

Quien suscribe, Leda. Mary Machado, portador de la cédula de identidad N°
11.965.064, en mi caracter de tutor del trabajo de grado presentado por el(la)
: :ﬁudadanb{a), Dairelis Consuelo Gonzdlez Burgos, portador de la cédula de identidad
- N° 20.164.429, Maryelena Carrillo Durdn, portador de la cédula de identidad N°
25.863.930, titulado Programa para la Aplicacién de la Evaluacion dél Desempeiio
‘en la Empresa Seguin de Venezuela I1, C.A. Valencia Carabobo, presentado como
requisito parcial para optar al titulo de Licenciada en Relaciones Industriales,
considero que dicho trabajo reline los requisitos y méritos suficientes para ser sometido

a la presentacion publica y evaluacion por parte del jurado examinador que se designe.

En San Diego, a los Treinta (30) dias del mes de julio del afio dos mil dieciocho
(2018).

MAR
Lc i‘g/[




AGRADECIMIENTO

Le agradezco a Dios Todopoderoso por darnos salud e iluminar el camino
que recorrimos dia a dia, por ayudarnos a superar los obstaculos y alcanzar las

metas trazadas.
A nuestros padres, por su amor Unico, colaboracion, apoyo incondicional y
paciencia.

A todas las personas que siempre en nuestro proyecto se comportaron con una

verdadera familia aunque de sangre no lo sean.

Agradecidas con nuestros profesores por guiarnos por el camino del bien,

siempre los recordaremos para bien, puesto que eso son, unas excelentes personas.

A todos ustedes Muchas Gracias...



A REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
' UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
a\d v FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
N ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CARRERA RELACIONES INDUSTRIALES

PROGRAMA PARA LA APLICACION DE LA EVALUACION

DEL DESEMPENO EN LA EMPRESA SEGUIN DE VENEZUELA II, C.A
VALENCIA CARABOBO.

Autores: Dairelis Consuelo Gonzalez Burgos
Maryelena Carrillo Duran

Tutor: Lcda. Mary Machado
Fecha: Agosto 2018.

RESUMEN INFORMATIVO

Analizar la importancia de la elaboracion y desarrollo del programa para la aplicacion
de la evaluacion del desempefio en la empresa Seguin de Venezuela Il, C.A., este es el
objetivo que se persigue con la investigacion, el propdsito es formular estrategias que
apoyen el cumplimiento del presente planteamiento. El tipo de investigacion que se
realizara sera de campo, para recolectar datos, realizar un analisis sistematico de
problemas basados en la realidad. La encuesta sera la técnica de recoleccion de datos
utilizada para este trabajo de investigacion, ya que permitira obtener informacion
precisa de la poblacion estudiada. En este sentido se establecié un universo
conformado por veintiin (21) personas, quienes conforman el departamento de
operaciones de la empresa objeto de estudio, se decidio tomar como muestra a toda la
poblacion del departamento.

Descriptores: Equidad, motivacion, evaluacion del desempefio, aplicacion,
programa.



INTRODUCCION

El Programa para la Aplicacion de la Evaluacion del Desempefio en la Empresa
Seguin de Venezuela Il, C.A.es una técnica que deben cumplir hoy en dia todas las
organizaciones a nivel nacional, sin embargo nos encontramos con gran cantidad de

empresas que aun no cumplen en su totalidad con dicha evaluacion.

Se encuentra la empresa Seguin de Venezuela Il, C.A; ya que hasta la fecha no
ha sido aplicada, pudiendo generar descontrol, surge la idea de la elaboracion del
Programa, es importante tener clara la definicion, esta es la siguiente: Son
evaluaciones de gran importancia ya que son adaptadas a cada cargo dentro de la
organizacion, a raiz de cada una de ellas es donde se detecta las debilidades y
fortalezas que posee cada trabajador, tiene como propoésito fundamental conocer a cada
miembro que forman vida dentro del departamento de operaciones, para asi mejorar el
clima organizacional y obtener una productividad exitosa el dia a dia ya que si existe
un personal el cual se sienta motivado por la empresa es probable que su rendimiento

sea mejor cada dia.

Los programas de evaluacion del desempefio deben estar altamente
estructurados sin ningun tipo de diferencias o preferencias por edad, sexo, religion,
raza, posicion jerarquica e inclinacion politica. Se basa en la formulacion de estrategias
que apoyen en cumplimiento del programa, por lo tanto, se presenta la estructura

basada en capitulos que seran explicados a continuacion:



El Capitulo I, contiene el planteamiento del problema, formulacién, igualmente

se contemplan los objetivos y la justificacion de la investigacion.

El Capitulo I, hace referencia al marco tedrico, con los antecedentes de
investigacion, las bases teoricas y definicion de términos basicos.

El Capitulo I1l, comprende el marco metodoldgico, donde se ubica el tipo y
disefio de investigacion, las fases metodoldgicas que abarca entre sus fases la
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos y las técnicas de

analisis.

El Capitulo 1V, se refiere a los analisis de los resultados obtenidos en la

aplicacion del instrumento seleccionado para la investigacion.

El Capitulo V, y ultimo hace referencia a la propuesta, la cual sera desarrollada con
los involucrados, destacando el cumplimiento de las distintas actividades para la
consecucion de los distintos objetivos, siendo el principal el bienestar y esparcimiento

de todos los trabajadores.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Actualmente en el mundo las organizaciones se encuentran en un proceso de
transformacion a nivel organizacional intentando comprometer y retener al personal,
construyendo una cultura significativa focalizandose en disefiar un ambiente de trabajo

cautivador y construir un nuevo modelo de desarrollo profesional.

Con respecto a la competencia por talentos calificados, las organizaciones se
disputan a los mejores como recursos humanos, en un mercado laboral altamente
transparente centrdndose en su marca empleadora. Teniendo en consideracion la
diversidad y la inclusién como estrategias de negocio y comprendiendo que sin una

fuerte cultura de aprendizaje no van a tener exito.

Las condiciones sociales, econdémicas y culturales de este nuevo siglo hacen
imprescindible que las empresas sean altamente creativas, innovadoras y se adapten
agilmente a los cambios, sobrevivan y crezcan. Para ello es necesario contar con una
fuerza laboral comprometida, capacitada y motivada que trabaje en busca del logro de
la mision de la organizacion. A su vez, se considera la gestion humana como el motor
que impulsa cualquier estrategia corporativa o accion empresarial en las organizaciones

actuales.



Suérez, (19/06/2006). Establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual
del clima. Las cuales menciona: Variables causales: definidas como variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados. Variables Intermedias: este tipo de
variables estan orientadas a medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos
tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Variables
finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y las

intermedias.

Segun Werther y Davis, Editorial Mc Graw-Hill, (2000) la Evaluacién

del Desempefio constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento

global del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra

manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. Pag. 231.

Es aqui donde las Descripciones de Cargo, cobran especial importancia, por
cuanto son documentos de apoyo a la gestion de rrhh, que contienen un conjunto de
informacion, entre las cuales se puede mencionar: objetivo y alcance el cargo,
propdsito, lista de funciones, actividades y/o tareas, requisitos y exigencias del puesto
de trabajo, nivel de experiencia, conocimientos, habilidades y destrezas; convirtiéndose
ademas en una herramienta de apoyo en procesos de seleccion de personal e incluso de

evaluacion de desempefio.

En Venezuela la Ley Organica del Trabajo los Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT). Establece en los articulos 26 y 109, mucha relacion con el proceso de las
evaluaciones del desempefio ya que son derechos y deberes de los trabajadores y las
trabajadoras, haciendo referencia a los puntos que se deben tomar en consideracion al
momento de los resultados de cada evaluacion. Con esto se quiere decir que las
consecuencias de un proceso mal ejecutado pueden ocasionar desmotivacion en el

trabajador.
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Cabe destacar que el factor de mayor interés en las organizaciones son sus
trabajadores, el bienestar de ellos y su rendimiento en las distintas actividades que
realizan, las organizaciones se han visto en la necesidad de organizar planes y
estrategias que le permitan organizar y alcanzar las metas, para asi lograr una eficiente
productividad, por lo que se requiere de la intervencion del factor humano, el cual debe
estar preparado de manera objetiva para la ejecucion comoda y satisfactoria de las
tareas correspondientes, dichas organizaciones estan obligadas, sin importar su
naturaleza, a modificar su forma de operar, para asi poder agilizar los procesos y
ofrecer mayor rapidez a su personal en el ejercicio de las labores, lograndose el
cumplimiento de los objetivos y adaptandose a los nuevos avances tecnologicos. El
factor humano influye de manera directa en el buen desenvolvimiento de la
organizacion, en donde la unificacién de criterios y de valores éticos en todos los
procesos con un mismo horizonte, hace posible el alcance de los objetivo, es por esta
razon que el departamento de talento humano debe proponer estrategias, en base a la

necesidad que presente una organizacion en sus distintos departamentos.

Actualmente, en algunas empresas se ha detectado la falta de estrategias para
atacar los problemas internos que se les presentan en el dia a dia con sus trabajadores.
Es importante resaltar que todo gerente de talento humano y su equipo del area, junto
con los jefes de cada departamento deben tener participacion activa en la elaboracién
de cualquier proyecto. Toda empresa debe contar con un Programa de Evaluacién del
Desempefio, adaptado a sus necesidades.
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Por ello, es importante resaltar que existen algunos cambios en el
comportamiento y desempefio eficaz de los trabajadores en cuanto al cumplimiento de
sus actividades. En la actualidad la empresa Seguin de Venezuela I, C.A. debe cumplir
con este requerimiento, esta empresa se dedica a la comercializacion de equipos de
seguridad industrial, se encuentra ubicada en: Urb. Industrial Funda la Unién C.C.
Conjunto Ciudad Industrial la Unién Nivel PB Local Galpon G-52, Valencia Edo
Carabobo. Tomando como decision final presentar un programa para la aplicacion de
la evaluacién del desempefio en la empresa antes mencionada, con el cual se puedan
obtener cambios significativos y favorables en el personal correspondiente al

departamento de operaciones.

Se requiere de la aplicacion del programa antes mencionado para evaluar a todo
el personal, especificamente en el departamento de operaciones quien estad conformado
por veintiun (21) trabajadores. Nace la necesidad de aplicar dicho programa ya que
existe un problema el cual esta perjudicando la productividad del dia a dia. Esta
comprobado que la problematica se presenta en la poca atencion a los trabajadores en
cuanto a el reconocimiento de sus esfuerzos. Se evalu6 que a los trabajadores no se les
estd midiendo en base a sus debilidades y fortalezas, no existe una evaluacion la cual
arroje resultados que indiquen la posicion a nivel laboral en la que se encuentra cada
trabajador, todos estan clasificados por igual, sin que se tome en cuenta los
conocimientos del area, el nivel académico, la antigliedad y otros factores que hacen un
plus al crecimiento laboral de cada trabajador, es por ello que se propone el programa.
Nos basamos principalmente en atacar el problema de la mejor manera, ya que si se
evallia detalladamente la situacion dentro de la empresa tanto grupal como individual
se pueden obtener resultados concretos y reales. Generando asi motivacién y cambios
en cada uno de los trabajadores, ya que con cada evaluacion del desempefio en fechas
establecidas todos mereceran lo que realmente les corresponde ya que si cada

trabajador recibe lo que merece aumenta la motivacion y la productividad.
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1.2 Formulacién del Problema

¢ Cuéles estrategias debera seguir la Empresa Seguin de Venezuela Il, C.A. a fin de
elaborar el Programa de Evaluacion del Desempefio, tomando en cuenta la

participacion de los distintos involucrados?

1.3 Objetivo General

Proponer un Programa para la aplicacion de la Evaluacion del Desempefio en la

Empresa Seguin de Venezuela I, C.A. Valencia Carabobo.

1.4 Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacién actual en cuanto al programa para la aplicacion de
la Evaluacion del Desempefio en la Empresa Seguin de Venezuela Il, C.A.

Valencia Carabobo.

Identificar la situacion actual de la empresa Seguin de Venezuela Il, C.A.

Disefiar un Programa para la aplicacion de la Evaluacion del Desempefio

para todo el personal de la empresa.

1.5 Justificacion de la Investigacion

Con este trabajo investigativo se pretende concientizar a la direccién de la
empresa Seguin de Venezuela Il, C.A., con la finalidad de garantizar el bienestar fisico
y mental de los trabajadores, al momento de reconocer el esfuerzo y conocimiento de
cada trabajador, en este caso es importante mencionar que se cuenta con un instituto

pudiendo ser contratado por la empresa que se encarga de asesorar al personal en la
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elaboracion del programa este es: El Instituto Soluciones Gerenciales. (Registrado en el

Ministerio del Poder Popular para la Educacion bajo el N° R-0245-08).

Con este trabajo investigativo se pretende determinar la importancia de brindar
la evaluacion correspondiente a los trabajadores, ya que esto va a influir de forma
positiva y asi se generara mayor rendimiento en todo el personal de la empresa Seguin
de Venezuela Il, C.A. Con la elaboracion de dicho trabajo se lograra demostrar que si
es posible lograr un alto rendimiento en todos los trabajadores cuando se implementan

estrategias adecuadas.

De igual manera esta investigacion servira de base y fuente documental para la
Universidad José Antonio Paez, en especial a la facultad de ciencias sociales, en la
escuela de relaciones industriales asi como para otras universidades interesadas en este
estudio, para quien encuentre en ella una herramienta para su investigacion y que
podra ser utilizada para otros investigadores como informacién fundamental y obtener
aspectos conceptuales, asi como también contribuirda al desarrollo de futuras
investigaciones que se desarrollen en el area de la evaluacion del desempefio y podra

ser utilizado como posible antecedente para el investigador.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

“El marco tedrico de la investigacion o marco referencial, puede ser definido
como el compendio de una serie de elementos conceptuales que sirven de base a la
indagacion por realizar”. Arias, (2010; 35). Mientras que para Balestrini, (2010; 63). El
marco referencial conceptual: “Es el resultado de la seleccion de aquellos aspectos mas
relacionados del cuerpo tedrico epistemologico que se asume, referidos al tema

especifico elegido para su estudio”.

En este sentido, la informacion recogida para el marco tedrico proporcionara un
conocimiento profundo de la teoria que le da significado a la investigacion. Ademas,
se dara una descripcion detallada de los diferentes antecedentes histéricos relacionados
a la investigacion, adicionalmente se desarrollan las bases teoricas y la definicion de
términos basicos que proporcionan conocimientos exhaustivos del problema y

fundamenta la investigacion.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes son investigaciones elaboradas previamente involucradas con el
topico de estudio. Previo a la presentacion de las bases tedricas que fundamentan esta
investigacion fue imprescindible la busqueda sistematica de los diferentes enfoques y
trabajos previos efectuados acerca del tema; se ubicaron algunos trabajos que sirven
de apoyo y basamento para el desarrollo de esta investigacion. Por tal motivo se

consideraron las siguientes:



Miranda (2017), en su tesis Evaluacion del desempefio del puesto de
asistente administrativo de las medianas agencias de publicidad, trabajo de
investigacion para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales en la
Universidad de Carabobo (UC) Campus Barbula, formulé como objetivo describir el
proceso actual de evaluacion del desempefio del puesto de asistente administrativo de
las medianas agencias de publicidad. Para la realizacion de esta investigacion se contd
con la ayuda de las medianas agencias de publicidad asociadas a la ugap, ya que éstas
tienen de 20 a 49 empleados dentro de la organizacion segun el ministerio de economia
de Guatemala. Para dar cumplimento al objetivo de investigacion, se elaboraron dos
instrumentos para la recoleccion de datos, una entrevista estructurada y un
cuestionario. La entrevista estructurada se aplicé a los gerentes y directores, y el
cuestionario a los asistentes del area administrativa de las mismas agencias de

publicidad.

Los resultados obtenidos, a través de los instrumentos indicados, permitieron
concluir que la mayoria de las medianas agencias de publicidad hace uso de la
evaluacién del desempefio formal, y si consideran los elementos de un proceso de
evaluacion del desempefio tradicional. Por lo que se incluye una propuesta de un
formato de evaluacion del desempefio por competencias para el puesto de asistente

administrativo de las medianas agencias de publicidad de Guatemala

Machado (2016), realizé6 un trabajo de grado en la Universidad Nacional
Experimental de la Fuerza Armada Nacional” titulado: Modelo de Planificacion
Estratégica para Optimizacién del Proceso de Evaluacion de Desempefio, para
optar al Grado Académico: Magister en Gerencia de Recursos Humanos. El estudio se
fundament6 en los aportes del enfoque técnico de recursos humanos y la teoria de
recursos humanos y capacidades que lo sustenta, asi como en el enfoque estratégico de
la gestion de personas y la teoria de gerencia estratégica. Los resultados del estudio
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permitieron concluir que la planeacion de la evaluacion del desempefio presenta
debilidades tanto en los métodos utilizados como en las funciones que cumple. Con
base a esto se disefid un modelo de planeacidn estratégica para optimizar la evaluacion
del desempefio que considera su misién como retroalimentacion, la vision como
negociacion, el objetivo de mejoramiento, y la estrategia integrada. El aspecto que se
tomo para la presente investigacion fue en relacion al estudio sobre aportes del enfoque
técnico de recursos humanos y capacidades que lo sustentan, donde los resultados
arrojaron debilidades en cuanto a desempefio, con lo que se disefi6 un modelo de
planeacion estratégica para optimizar los resultados del desempefio. En el caso de la
Alcaldia del Municipio Girardot del Estado Aragua, los mecanismos que se
implementen a través de estrategias y politicas que se disefien, deben estar orientados a
instruir a los servidores publicos en la funcion que realizan, y con ello mejorar su

desempefio laboral cotidiano que contribuya alcanzar los objetivos establecidos

Seijas (2015), optando al titulo de Gerente en Recursos Humanos en la
Universidad de Oriente Sede Cumana, Venezuela, postul6 su estudio de campo
descriptivo en modalidad proyecto factible titulado “Sistema de evaluacion del
desempefio del recurso humano en la Fundacion Regional “El Nifio Simén”.
Cumana, Estado Sucre”, teniendo como proposito general disefiar un sistema de
evaluacion del desempefio del recurso humano en la Fundacion “El Nifio Simén”. Para
ello, se aplicd una entrevista a tres directivos y un cuestionario a 49 trabajadores, cuyos
resultados evidenciaron una serie de debilidades que condujeron a diagnosticar la
necesidad de un nuevo sistema evaluativo y disefiar un modelo de evaluacion del

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

organizacional.

Olondro (2015), presentd un trabajo de investigacion en el area de postgrado de
la Universidad de Carabobo para optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada en
Educacion denominado: Evaluacion del Desempefio de los Gerentes de Aula para
Optimizacion del Aprendizaje en el Colegio Maria Luisa Escobar. El objetivo de la
investigacion fue apoyada en la teoria de las competencias y de las necesidades
aprendidas; en el marco de una investigacién evaluativa descriptiva y con un disefio de
campo y de cohorte transversal. Esta investigacion se realizd considerando una

poblacion de quince (15) sujetos, conformada por docentes de aula y auxiliares.

Con el estudio se concluyé que el desempefio de los gerentes de aula
actualmente no esta acorde con los indicadores propuestos para lograr la optimizacién
del aprendizaje observandose gque los docentes no realizaban algun diagnostico grupal
al iniciar el afio escolar y que ademas existia poca colaboracion entre los comparieros
de trabajo; por lo cual se sugirid que se incentivara el trabajo en equipo de los docentes
a través de talleres de crecimiento personal, ademas de otras estrategias que permitan a

los gerentes de aula conocer sus debilidades y fortalezas.
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Este trabajo guarda relacion con la investigacion ya que en ambos escenarios de
accion, los docentes o gerentes de aula no cumple con los roles de planificacion y
evaluacion porque no realizan el primer tipo de evaluacion (diagnostica) como base de
una planificacion de contenidos y estrategias articulados que permitan aprendizajes que
superen las debilidades encontradas y puedan ser transformadas en fortalezas. Dicho
proceso es parte de la praxis diaria del docente, el cual debe ser incluido de manera

obligatoria en el inicio de las actividades.

Montejo (2014), realizé un trabajo de investigacion en el area de Postgrado de
la Universidad de Carabobo para optar al titulo de Magister en Gerencia Avanzada en
Educacidn, desarrollé una investigacion titulada: Propuesta de un Programa para la
Evaluacion del Desempefio Laboral en una empresa manufacturera”. Plantea
como objetivo general, un programa, que permita ver la ineficiencia e ineficacia del
personal de produccion y administrativo para la mejora del desempefio laboral. El
proceso metodoldgico de la investigacion es de tipo documental para la formacién del
marco teorico, se revisa y analiza bibliografia, para ver los indicadores del desempefio
laboral, que se tomaron para el desarrollo del tema sujeto a estudio. En la otra parte del
trabajo es una investigacion de campo de la estructura de la empresa como marco

referencial.

2.2. Bases Tedricas

El objeto fundamental de las bases tedricas es alimentar la investigacion a
través de un conjunto de conocimientos solidos y renovados, que permitan orientar la
busqueda de informacion, mediante la conceptualizacion adecuada de los términos para
la realizacion del presente estudio. Cabe enfatizar que la elaboracion del Programa para

la aplicacion de la evaluacion del desempefio es fundamental dentro de una
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Organizacion. “Una teoria es un conjunto de conceptos, definiciones y preposiciones
relacionadas entre si, que presentan una vision sistematica de fendmenos especificando
relaciones entre variables, con el proposito de explicar y predecir los fendmenos”.
(Kerlinger, 2002:10). De este modo, las bases tedricas sustentan y orientan la
investigacion, para su posterior aplicacion. Es por eso que se sefialaran diferentes

teorias que explicaran el tema de esta investigacion.

2.2.1 Evaluacion del desempefio

En la actualidad las organizaciones requieren contar con colaboradores que
brinden los resultados esperados, buscando siempre la rentabilidad del negocio. Ante
ello surge el concepto de desempefio como un medio que permite determinar el
nivel de aporte o rendimiento de los colaboradores con relacion a sus funciones
diarias. Palacios (2005:53) plantea que; el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva a cabo en un periodo de tiempo, esto conlleva a que el desempefio laboral mide

el nivel de contribucién del trabajador en relacion al rendimiento en su trabajo.

2.2.2 Importancia de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, refuerza la toma decisiones de ascensos o
promociones, permite determinar si existe la necesidad capacitar o volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas
personales que afecten al colaborador en el desempefio del cargo. La evaluacién del
desempefio no puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe

respecto del comportamiento funcional del subordinado Guerrero (1996:288); es

24



necesario buscar mas profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de

comun acuerdo con el evaluado.

2.2.3 Métodos de la evaluacion del desempefio

El objetivo de la evaluacion del desempefio es proporcionar una descripcion exacta
y confiable de la manera en que el colaborador debe desarrollar sus funciones en su
puesto. Este método indica que para lograr este objetivo, los sistemas de evaluacion
deben estar directamente relacionados con el puesto y ser précticos y confiables.

- Método de rasgos

Esta perspectiva de evaluacion del desempefio esta disefiada para medir el nivel que
posee un colaborador con relacion a las competencias exigidas para un puesto y para la
empresa. Uno de los aspectos negativos del método es que existe el alto nivel de

subjetividad al momento de evaluar.

- Metodo de eleccion forzada
Es un enfoque de rasgos que conlleva a que el evaluador opte entre las
declaraciones que se encuentran elaboradas para distinguir entre un desempefio exitoso

Y NO exitoso.

- Métodos conductuales
Estos métodos fueron elaborados con la finalidad de describir de manera mas
precisa las acciones o competencias que deben o no mostrar en el puesto. Estos

métodos tienden a ser muy utiles para brindar feedback al colaborador.
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2.2.4 Evaluacion por competencias

Es muy interesante ver como las competencias de recursos humanos tienen una
relacion directa en la gestion de recursos humanos, es por ello que se escucha mucho
altimamente hablar de los factores diferenciales de éxito, que no es otra cosa que los
lineamientos que hacen que las personas sean mejores en el puesto, y son estos los que
determinaran que el colaborador esta en las mejores condiciones para desarrollar un

puesto de trabajo con éxito.

2.2.5 Retroalimentacion

Todas las personas evaluadas obtienen una retroalimentacion de su desempefio
mediante entrevistas formales donde se les da un feedback. Esa retroalimentacion debe
culminar con un plan de accion para mejorar, en caso de que haya un desempefio
deficiente y continuar o incentivar si el desempefio se encuentra por encima de lo

esperado.

2.2.6 Clima interno

Es el grado de aceptacidn del programa, el nivel de stress o la conflictividad en
estado de emergencia entre jefes y empleados. Un instrumento particular de medicion
del clima interno es habitualmente el espacio que se incluye en el formulario de
consenso de la entrevista de mejora del programa de gestion del desempefio, donde el
colaborador puede expresar de manera abierta sus opiniones y puntos de vista,

generalmente al final de la entrevista.
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2.2.7 Ventajas de la Evaluacion de Desempefio

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir
aumentos.

Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se
basan en el desempefio anterior o en el previsto.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.
Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores
en la informacidn sobre el analisis de puesto, los planes de recursos humanos o
cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de

personal.

2.2.8 Revision y Control

Terminada la cumplimentacion del formato de Evaluacion del Desempefio,
recomendamos hacer una revision global de la misma en términos, fundamentalmente,
de verificar si el resultado obtenido coincide con la propia percepcion del evaluador.
Si no fuese asi, o se ha aplicado mal el Sistema y debe revisarse 0 puede que la

Evaluacion Global realizada personalmente por el evaluador es inadecuada.

2.2.9 Comunicacion
Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben ser comentados
personalmente con el evaluado. Esta fase final cierra el proceso de la evaluacion y

aporta unos beneficios importantes entre los que merece la pena destacar los siguientes:
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@ Cada persona tiene asi una informacion directa de como es valorado su trabajo
en la empresa. Conoce qué aspectos debe mejorar y con qué ayudas puede
contar.

@ Este proceso constituye para el evaluado un factor de motivacion importante.

@ Se mejora el grado de comunicacion entre jefes y subordinados.

2.2.10 Recursos Humanos

Para Chiavenato (2005), los recursos humanos son personas que ingresan,
permanecen y participan en la organizacion, en cualquier nivel jerarquico o tarea. Los
recursos humanos estan distribuidos en el nivel institucional de la organizacion
(direccion), en el nivel intermedio (gerencia o asesoria) y en el nivel operacional
(técnicos, auxiliares y operarios, ademas de los supervisores de primera linea). El
recurso humano es el Unico recurso vivo y dinamico de la organizacion y decide el
manejo de los demas, que son fisicos y materiales. Ademas constituyen un tipo de

recurso gue posee una vocacion encaminada hacia el crecimiento y desarrollo.

En este orden de ideas tenemos que los recursos humanos buscan acoplar al
trabajador con el proceso productivo de la empresa, haciendo que éste Ultimo sea méas
eficaz como resultado de la seleccion y contratacion de los mejores talentos
disponibles en funcién del ejercicio de una excelente labor y desempefio, asi como
también la maximizacion de la calidad del proceso productivo depende de igual modo

de la capacitacion de los sujetos para hacer mas valederos sus conocimientos.

Chiavenato, también hace referencia a la Piramide de Maslow, la describe por
tratarse de todas las necesidades que debe cubrir un individuo, destacando que es
fundamental para su desarrollo sin obviar que la motivacion es una necesidad. Forma

parte de una teoria psicoldgica y las necesidades del ser humano: Aquello que nos
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lleva a actuar tal y como lo hacemos. Segun Abraham Maslow, un psic6logo
humanista, nuestras acciones nacen de la motivacion dirigida hacia el objetivo
de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden ser ordenadas segun la

importancia que tienen para nuestro bienestar.

2.2.11 Trabajador

El concepto de trabajador es aquel que se aplica a todas las personas que
ejercen algun tipo de trabajo o actividad remunerada. En muchos casos también
puede ser usado en sentido general para designar a una persona que esta
realizando un trabajo especifico independientemente de si estd oficialmente
empleado o no. La condicion de trabajador es una de las mas importantes para el
ser humano como individuo ya que a partir del trabajo y del desempefio de una
actividad definida es que puede no so6lo subsistir si no también poseer identidad,

sentirse Gtil y desarrollar habilidades particulares.

2.2.12 Puesto de Trabajo

La idea de puesto de trabajo se aplica, en principio, al espacio fisico donde
se realiza una actividad laboral. Sin embargo, en algunos oficios no hay un lugar
concreto donde se efectlan las tareas laborales (pensemos en un policia o un
conductor). En consecuencia, el concepto de puesto de trabajo también se refiere a

la actividad en si misma.
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2.2.13 Empresa

Cuando se habla de una empresa, se hace referencia a un organismo
integrado por diferentes elementos, tanto materiales como personal humano, con

fines de lucro, por lo general se encargan de prestar un servicio a la comunidad.
2.3. Bases Legales
23.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela data del 20 de

diciembre del afio 1999 establecida en gaceta oficial numero. 5.908.

Hacemos referencia al CAPITULO V. De los derechos sociales y de las

familias.

Articulo 89. EI trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La ley dispondré lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales
e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta

obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:

1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren Ila
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios laborales. En
las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o
apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,
acuerdo o convenio que implique renuncia 0 menoscabo de estos
derechos. Solo es posible la transaccion y convencimiento al término de
la relacion laboral, de conformidad con los requisitos que establezca la
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ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia de varias
normas, o0 en la interpretacién de una determinada norma, se aplicara la
mas favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se aplicara
en su integridad.

4. Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a esta Constitucion

es nulo y no genera efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad,

raza, sexo o credo o por cualquier otra condicion.

6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su
desarrollo integral. El Estado los o las protegera contra cualquier

explotacion econdmica y social.

2.3.2 Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras.
(Gaceta Oficial N° 6.076 Extraordinario del 7 de mayo de 2012).

referencia al: Titulo Il de la justa distribucion de la riqueza y las

condiciones de trabajo.

En el Articulo 109. Principio de igual salario a igual trabajo

A trabajo igual, desempefiado en puesto de trabajo, jornada y condiciones de

eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual. A estos fines se tendra

presente la capacidad del trabajador o trabajadora con relacion a la clase de trabajo que

ejecuta. Lo anterior no excluye la posibilidad de que se otorguen primas de caracter

social por concepto de antigiiedad, asiduidad, responsabilidades familiares, economia
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de materias primas y otras circunstancias semejantes, siempre que esas primas sean
generales para todos los trabajadores o trabajadoras que se encuentren en condiciones

analogas.
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras.

La ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras fue
actualizada en el afio 2012, establecida en gaceta oficial extraordinaria 6.076 el 7 de
mayo. La Ley organica del trabajo, los trabajadores y las trabajadoras, dicta todo lo
referente a los deberes, derechos y procedimientos relacionados con el ambito laboral
de las empresas los sectores publicos y privados, formando ésta las bases

fundamentales para el buen desenvolvimiento de las relaciones laborales.

2.4 Definicion de Términos Bésicos

Alcance: la evaluacion del desempefio es un proceso que afecta todos los miembros de
la organizacién. Quienes desempefian distintos papeles, a saber:
DIRECCION: aprueba y valida dando su beneplacito a la implantacion del
programa de evaluacion del desempefio.
EVALUADOR: observa, registra, valora e informa sobre el desempefio,
potencial y necesidades de formacién del evaluado
EVALUADO: es el objeto de la evaluacion. Consensua con el evaluador su
nivel de desempefio y los objetivos para el préximo periodo.
RECURSOS HUMANOS: disefia técnicamente el programa y planifica la
ejecucion, integrando en el programa la Informacion obtenida.
SUPERVISOR: garantiza la ejecucion del proceso en tiempo y forma, y media

cuando hay discrepancias entre evaluador y evaluado.
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Autoevaluacion: actividad programada y sistematica de reflexion acerca de la propia
accion desarrollada, sobre la base de informacidn confiable, con la finalidad de emitir
juicios valorativos fundamentados, consensuados y comunicables. Esta actividad debe,

a su vez, ser efectiva para recomendar acciones orientadas a la mejora.

Capacidad: habilidad de un individuo, una organizacibn o un sistema para

desempenarse eficazmente, eficientemente y de manera sostenible.

Competencia: caracteristicas personales que han demostrado tener una relacion con el
desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organizacién en

particular.

Comportamiento: es la manera de proceder que tienen las personas u organismos,
en relacion con su entorno 0 mundo de estimulos. ElI comportamiento puede ser
consciente o inconsciente, voluntario o involuntario, publico o privado, segun las

circunstancias que lo afecten.

Confidencialidad: propiedad de la informacion mediante la cual se garantizara el
acceso a la misma solo por parte de las personas que estén autorizadas. Es de alguna
manera lo que se dice 0 hace en confianza y con seguridad reciproca entre dos 0 mas

individuos.

Eficacia: grado en que se logran los objetivos y metas de un plan, es decir, cuanto de
los resultados esperados se alcanzd. La eficacia consiste en concentrar los esfuerzos de
una entidad en las actividades y procesos que realmente deben llevarse a cabo para el

cumplimiento de los objetivos formulados.
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Eficiencia: es el logro de un objetivo al menor costo unitario posible. En este caso
estamos buscando un uso éptimo de los recursos disponibles para lograr los objetivos

deseados.

Evaluacion del Desempefio: es un proceso que sirve para estimar el valor, la
excelencia y las competencias de una persona. Su importancia es documentar cuan
productivo es un empleado y en qué areas podria mejorar. Una de las responsabilidades

de los gerentes es valorar el desemperio de sus empleados.

Motivacion: la motivacion es uno de los aspectos psicoldgicos que se relaciona mas
estrechamente con el desarrollo del ser humano, no se caracteriza como un rasgo

personal, sino por la interaccién de las personas con la situacion.

Objetividad: es la manera de ver los problemas y las situaciones con un enfoque que

equilibre adecuadamente emocion y razonamiento.

Organizacion: es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por personas,
gue actlian e interactlan entre si bajo una estructura pensada y disefiada para que los
recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma coordinada,

ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren determinados fines.

Principios bésicos: la evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en una serie
de principios basicos. Se mencionan: La evaluacion del desempefio debe estar unida al
desarrollo de las personas en la organizacion, sus parametros deben estar

fundamentados en informacion relevante del puesto de trabajo.

Productividad: es la conviccion de que las cosas se pueden hacer mejor hoy que ayer
y mafiana, mejor que hoy.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico es el conjunto de acciones destinadas a describir y
analizar el fondo del problema planteado, por medio de procedimientos especificos
que incluye las técnicas de recoleccion de datos, determinando el como se realiza el
estudio. Segun, Arias, (2006:31) “Sefiala que la metodologia incluye el nivel y disefio
de investigacion, las técnicas y los procedimientos que seran utilizados para llevar a
cabo la investigacion”. De lo antes sefialado se desprende, que en el marco
metodoldgico se describen cada uno de los componentes que el investigador ha
seleccionado para cumplir con los objetivos de la investigacion que se ha propuesto,
los cuales deben de estar sustentados por autores especialista en metodologia, como es

el caso del autor antes citado.

3.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

En toda investigacion se deben desarrollar argumentos que expliquen el tipo de
estudio, métodos técnicas e instrumentos utilizados en la recoleccién de datos que
ofrece la informacion para verificar los objetivos propuestos en el trabajo. En este
orden de ideas el presente trabajo se considera un proyecto factible, apoyado en un

disefio de campo y sustentado mediante la investigacion documental.



3.1.1 Proyecto Factible

Segun Montilva, (1993:54) “es aquel que da solucién a la problematica
planteada y cubre todas las expectativas que requiere la organizacion”. En tal sentido,
lo anteriormente expuesto define que el presente trabajo de investigacion se
fundamenta bajo la modalidad de un proyecto factible, ya que traera beneficios a la
empresa, trabajadores y hasta a los clientes: y dara solucion a los conflictos que se
presentan diariamente con los empleados de la empresa Seguin de Venezuela Il, C.A.
Estableciendo asi un programa de evaluacion del desempefio.

3.1.2 Disefio de Campo

Segin Montilva, (1993:52) Afirma que: “la estrategia que cumple el
investigador y que esta sustentada en métodos que facilitan la recoleccion de los datos

directamente en la realidad donde se presenta sin la manipulacion de variable alguna”.

De lo anterior expuesto, se puede decir que esta investigacion con el tema en
estudio, esta basada en que los datos necesarios para la realizacion de la propuesta
seran extraidos directamente de la realidad; es decir, del personal que actualmente
labora en la empresa Seguin de Venezuela I, C.A., considerando asi a la investigacion

de campo. Arias, (2006), define que:

Es aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), manipular o controlar variables alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacién pero no altera las condiciones
existentes. (p.31).
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3.1.3 Investigacion Documental

Segun Prieto (1997:120) afirma que: “describe que constituye practicamente la
que da inicio a casi todas las demas investigaciones, por cuanto permite un
conocimiento previo o bien el soporte documental o bibliogréafico vinculante al tema

objeto de estudio, conociéndose los antecedentes y quienes han escrito sobre el tema”.

Es por esto que: para conseguir el desarrollo de esta investigacion, se tomd en
cuenta informacién de diferentes fuentes, documentos y textos relacionados al tema
que se esta tratando. Segun lo citado por el autor, se puede decir que esta investigacion
es de tipo documental; ya que cubre todos los requerimientos que abarca una
investigacion de esta indole, por lo que permite obtener conocimientos por medio de
andlisis de los datos recolectados y analizados de las actividades del departamento de
recursos humanos, de los cuales se extrae informacion de diferentes fuentes de

consulta, todo esto con el fin de ampliar y profundizar el conocimiento.

3.2. Fases Metodoldgicas

Las fases metodologicas son las que enmarcan el direccionamiento de la
presente investigacion, al igual que el desarrollo de la misma, y van en funcion a la
propia estructura de los objetivos especificos planteados en el capitulo I, haciendo
hincapié en el cumplimiento de los mismos. Para la realizacion de la siguiente
investigacion se procedio a llevar a cabo las fases que a continuacion se detallan,

las cuales son importantes para el desarrollo de dicha investigacion.
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3.2.1 Fase I: Diagnostico de la situacion actual del Programa en la empresa

Seguin de Venezuela 11, C.A.

En esta fase de estudio se determinaran los factores organizacionales que
influyen en la elaboracién del programa de la empresa, para esto se aplicara un
instrumento de recoleccidn de datos que sera la encuesta, la cual permitira medir la
informacion que maneja el personal que forman parte de la organizacién. El
objetivo del instrumento utilizado es el de interactuar de forma directa con los

trabajadores.

La utilizacion de esta técnica se materializara a través de un cuestionario
que recogera las variables de estudios, entre las que se encuentran los factores
situacionales y factores personales por mencionar algunos, todo esto elaborado a fin
de recoger la informacion para la presentacion de esta investigacion. Segin Tamayo
(1998:15), “la poblacién es la totalidad del fendmeno estudiado donde las unidades
poseen unas caracteristicas en comun, y dan origen a los datos de la investigacion”
y la muestra es un sub conjunto de casos o individuos de una poblacion estadisticas.
A los efectos de alcanzar los objetivos de la presente fase. La poblacion
correspondiente a este estudio recae en la totalidad de los trabajadores del
departamento de operaciones, es decir 21, los cuales estan especificados en el

siguiente cuadro.
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Distribucion de la Poblacion

N° DE
DEPARTAMENTO CARGO OCUPANTES
Coordinador de Operaciones 1
Operador de Almacén 5
Operador de Logistica 'y
Operaciones Transporte 7
Bordador 2
Auxiliar de Bordado 3
Operador de Mantenimiento 3

Fuente: Dpto. de Talento Humano de la empresa SEGUIN DE VENEZUELA 11, C.A.
Una vez obtenidos los resultados se vaciaran en una base de datos donde seran

analizados.

3.2.2 Fase Il: Identificacion de las debilidades y fortalezas presentes actualmente

en la empresa.

La investigacion persigue resolver el problema planteado, destacando
debilidades y fortalezas del mismo y proponiendo acciones de mejora. En este
sentido la investigacion se apoyd a su vez en el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos y segun Sabino (1992: 45) explica que: es el exclusivo de las
ciencias sociales y parte de la premisa de que, si se quiere tener informacién de un
problema, la mejor forma, la mas directa y simple es preguntandoselo a las

personas que en ese momento se encuentran afectadas por el problema.

En este orden de ideas, el cuestionario se utilizo para recopilar informacion
importante sobre las dificultades que presenta la empresa Seguin de Venezuela I,
C.A. El mismo se aplicé a través de una lista de diez (10) preguntas al total de la
poblacion que integra a la organizacion y segun Arias (1999:98) “Es el conjunto de
elementos con caracteristicas comunes gque son objeto de andlisis y para los cuales

seran validas las conclusiones de la investigacion.
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En este estudio la poblacion estd conformada por el total de veintiin (21)
personas que laboran en el departamento de operaciones de la empresa Seguin de

Venezuela Il, C.A. Distribuidas en el cuadro N°1.

Por medio de este se obtuvo informacidn sobre el problema que se presenta
actualmente en la empresa y con base a los datos suministrados mediante el analisis de

los resultados y graficas se pudo detectar las debilidades y fortalezas.

Fase Il1: Disefio del Programa de Evaluacion del Desempefio a traves de los
lineamientos requeridos, los cuales son fundamentales para su aprobacion,

desarrollo e implementacion.

Después de aplicar la fase I, y la fase Il de la investigacion se procedio a la
construccion del programa de evaluacion del desempefio de la empresa seguin de
Venezuela Il, C.A.

Una vez que se identifiquen los parametros establecidos se procede al
desarrollo e implementacion, siendo esto fundamental para que sea enmarcado dentro
de los lineamientos estipulados. Cabe destacar que se debe contar con un especialista

en el area, el cual debe incluir los pasos requeridos para la elaboracion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Luego de la debida recopilacion de los datos mediante la aplicacion de las
técnicas e instrumentos seleccionados, es necesaria la determinacion de los
procedimientos que permitan la codificacién y tabulacién obtenida para su adecuado
conteo, clasificacion y ordenacion, es decir, su andlisis. Al respecto, comenta
Balestrini (2002) “Este importante aspecto, denominado procesamiento de datos, esta
referido a como se realizara el proceso de clasificacion de informacion en la

investigacion que se propone desarrollar”.

En lo que respecta a la encuesta aplicada a los trabajadores, el procesamiento de
la informacion fue realizado inicialmente en forma manual, ya que fueron tomadas las
notas derivadas de los resultados del cuestionario, posteriormente fueron procesados en
forma mecanizada a través del computador, utilizando el software Office 2007, con
sus aplicaciones Excel y Word, se usé escritorio que es donde esta ubicado el

computador. Estos resultados dieron respuesta a todos los objetivos establecidos.

En relacion a ello, Herndndez (1998) sostienen que: “una vez que los datos se
han codificado, transferido a una matriz y guardado en un archivo, el investigador
puede proceder a analizarlos”. De este modo, el procesamiento de la informacion fue

realizado tomando en cuenta los aspectos cuantitativos y cualitativos.



En primera instancia, fueron ordenados los resultados obtenidos de la aplicacion
del cuestionario, procediéndose a la realizacion de un analisis cuantitativo para
determinar el porcentaje de los sujetos ubicados en cada una de las escalas segun la
puntuacion obtenida, cuyas respuestas fueron representadas en tablas de frecuencias,
con su respectiva interpretacion. Seguidamente, fueron analizados e interpretados los
gréficos tipo torta, derivandose asi un procesamiento cualitativo, en virtud de que se

establecen cualidades por cada respuesta obtenida.
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1. ¢Segun usted, para la aplicacién de la evaluacion del desempefio, con quien se debe

contar?
Cuadro N° 1
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Departamento De Talento Humano 9 43%
Los Trabajadores 5 24%
Jefe Inmediato Del Departamento 5 24%
No Obtiene Respuesta 2 9%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 1
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RESPUESTA

Andlisis: El 43% de los trabajadores seleccion6 al departamento de talento humano,
pensando que tienen la mayor responsabilidad al aplicar la evaluacién, mientras que un
24% opina que son los trabajadores y otro 24% de los encuestados opinan que es el jefe
inmediato del departamento, obteniendo también un 9% quienes no poseen el
conocimiento para responder. Cabe destacar que un porcentaje de los encuestados si

saben quiénes son los responsables.
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2. ¢Sabe usted cada cuanto tiempo debe ser aplicada la evaluacion del desempefio?

Cuadro N° 2
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Mensual 4 19%
Trimestral 2 9%
Semestral 5 24%
Anual 10 48%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 2
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Analisis: En esta oportunidad el 48% de los encuestados expresaron que deberia de ser
anual, mientras que un 24% dice semestral, obteniendo también un 19% respondieron
gue es mensual y por ultimo 9% de ellos opinan trimestral. Es conveniente hacerles
saber a cada uno de ellos la importancia que tiene el programa, el cual ya tiene
establecido el tiempo real que se tomara la empresa para la aplicacion de las
evaluaciones correspondientes pensando en el bienestar y motivacion de cada

trabajador.
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3. ¢Cree usted que es necesario contar con un programa para la aplicacion de la
evaluacioén del desempefio?

Cuadro N° 3
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Si 19 90%
No 2 10%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 3
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Andlisis: Segun la informacion recolectada por parte de los entrevistados se pudo
obtener que el 90% de los encuestados estén seguros de que en la empresa es necesario
aplicar la evaluacion del desempefio, mas sin embargo un 10% de ellos opinan que no.

Es de vital importancia que todos tengan en claro lo beneficioso que es la aplicacion de
las evaluaciones.
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4. ¢Usted conoce claramente cual es la importancia de aplicar una evaluacion del

desempefio?
Cuadro N° 4
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Si 9 43%
No 12 S571%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 4
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B NO

Analisis: El 57% de los trabajadores que conforman el departamento de operaciones
respondieron que no, y el otro 43% dicen que si. Se concluye con estos porcentajes
obtenidos que gran parte de los trabajadores aun no conocen los procesos que se deben
cumplir para la evaluacion de desempefio. Se le debe dar al personal informacion

relacionada con el programa que se va a ofrecer.
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5. ¢Puede usted indicar cudl es la forma en la que sus debilidades y fortalezas son

evaluadas y tomadas en consideracion?

Cuadro N° 5
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Por Aumento Presidencial 4 19%
Solicitando Una Reunion Con Su Jefe 11 52%
Por Antigliedad 4 19%
A Través De Una Evaluacion 2 10%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 5

10%

B POR AUMENTO
PRESIDENCIAL

m SOLICITANDO UNA
REUNION CON SU JEFE

POR ANTIGUEDA

B A TRAVES DE UNA
EVALUACION

Analisis: Ellos opinan lo siguiente, 52% solicitan una reunion con su jefe, 19% por
antigledad, el otro 19% por aumento presidencial y por altimo un 10% indican que se
les aplica una evaluacion. Siendo este caso bastante delicado ya que no tienen un

patron de como evaluar y motivar de manera justa y correcta a los trabajadores.
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6. ¢(Conoce usted claramente cual es la mision, vision, objetivos y valores de la

empresa?

Cuadro N° 6
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Si 18 86%
No 3 14%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 6
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Analisis: Segun el analisis obtenido el 86% contesto que si conocen claramente la
mision, visién, objetivos y valores de la empresa aunque un 14% contesto que no, es de
suma importancia que todos tengan el conocimiento de lo fundamental que son cada
uno de los arriba mencionados. Ya que a raiz de ello el trabajador se identifica con los
proyectos de la empresa.
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7. (Al ingresar a la organizacion usted recibid y entendié cudl es su descripcion de
cargo?

Cuadro N° 7
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Si 21 100%
No 0 0%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 7

0%

mSl

HNO

Andlisis: Si, todos respondieron por igual, arrojando con un 100% que cada uno de los
puestos de trabajo posee su descripcion de cargo, ya con esto se da por entendido que
las evaluaciones del desempefio pueden ser aplicadas sin ningdn tipo de inconvenientes
con respecto a la informacion de actividades de cada trabajador.
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8. ¢Usted se siente motivado actualmente en la empresa, relacionando esta motivacion

con sus deberes y derechos como trabajador?

Cuadro N° 8
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Si 10 48%
No 11 52%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 8
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Andlisis: De acuerdo a los resultados obtenidos se puede visualizar que un 52% de los
trabajadores opinan gue no, mas sin embargo un porcentaje muy parecido de un 48%
opinan que si. Entonces actualmente la situaciéon en cuanto a la motivacion se debe

tratar de manera dindmica para saber cudl es la verdadera realidad.
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9. ¢La relacion laboral que usted mantiene con su jefe inmediato es?

Cuadro N°9
ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Excelente 9 43%
Buena 9 43%
Regular 3 14%
Deficiente 0 0%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)
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Andlisis: En vista a dicha pregunta se tiene como respuesta a través de porcentajes los
cuales indican que un 43% dice que la relacién laboral es excelente y otro 43% dice
que es buena, un 14% también respondieron que relacion es regular, se define que la

relacion laboral es bastante armdnica, mas sin embargo si se ponen en practica

estrategias favorables se podrian obtener mejores resultados.

51




10. ¢Considera que la empresa cuenta con un lugar acorde (sala de estudio) para que

usted pueda responder comoda y confidencialmente sus evaluaciones?

Cuadro N° 10

ALTERNATIVAS FRECUENCIA %
Si 21 100%

No 0 0%
TOTAL 21 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por Gonzalez y Carrillo (2018)

GraficoN° 10
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Andlisis: Todos los encuestados indican al 100% que si cuentan con un lugar acorde

(sala de estudio) para ser evaluados dentro de la organizacion.
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4.1 Analisis de los resultados de la encuesta

Nos pudimos dar cuenta a través de esta encuesta la cual contiene diez(10)
interrogantes, los participantes tienen distintos criterios y no tienen muy claro que es
un programa para la aplicacion de la evaluacion del desempefio, esta informacion es
fundamental para la elaboracion del mismo, otra de las cosas que debemos tener
presente es que los datos fueron recogidos con anticipacion y posteriormente seran
tomados en cuenta para el desarrollo de este y se le dard un trato especifico para el
cumplimiento de los objetivos, tal cual como lo establece Hurtado (2000) . Lo
fundamental es dictar un taller sobre el programa de evaluacion del desempefio a todos
los trabajadores, este es el punto de partida ya que todos deben tener una participacion

activa y protagénica al momento de elaborarlo y ponerlo en préctica.

Cuadro N° 11

Fortalezas Debilidades

La empresa Seguin de Venezuela Il, | En algunas ocasiones los trabajadores
C.A. cuenta con un equipo de trabajo | buscan otras mejoras a nivel general, ya que
comprometido. no reciben informacién sobre nuevas
estrategias para atacar las problematicas que

se presentan.

La empresa constantemente  se | En algunas oportunidades los trabajadores
preocupa por mejorar sus debilidades, a | no pueden asistir a dichas cursos ya que por
través de cursos, charlas con institutos | razones de trabajo de Gltima hora se les
especializados entre otros. dificulta asistir.

Fuente: Gonzélez y Carrillo (2018)
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1. Descripcion de la Propuesta

Luego de realizar un estudio y analizar el resultado, estos arrojaron informacion
precisa y de gran relevancia para el desarrollo de la propuesta en estudio. Con los
resultados que se obtuvieron en el capitulo anterior del presente trabajo, se procedi6 a
realizar un analisis, donde se permiti6 determinar que la presente propuesta tiene como
finalidad y propdsito principal elaborar el programa que sera de gran importancia.
“Programa para la aplicacion de la evaluacion del desempefio en la empresa Seguin de

Venezuela Il, C.A. Situada en el Municipio Valencia-Estado Carabobo”.

5.2. Objetivos de la Propuesta
5.2.1. Objetivo General

Establecer las pautas esenciales para la elaboracion del Programa de la
evaluacion del desempefio, que facilite la adaptacion de una nueva estrategia para
conservar a los trabajadores eficientes y asi tenerlos altamente motivados y

estimulados.



5.2.2. Objetivos Especificos

Ejecutar el Programa para la aplicacion de la evaluacion del desempefio para

los trabajadores y trabajadoras de la organizacion.

Implementar estrategias significativas, para lograr el cumplimiento del

programa.

Evaluar los resultados obtenidos en cada evaluacion, a través de instrumentos

que seran elaborados acorde a las necesidades.

5.3. Alcance de la Propuesta

Este programa para la aplicacion de la evaluacion del desempefio va dirigido a
un grupo de trabajadores que hacen vida en la empresa Seguin de Venezuela Il, C.A.,
Es importante destacar que todos los involucrados deben tener una participacion activa
y protagonica en las distintas actividades que se determinen desarrollar segin

programacion.
5.4. Justificacion de la Propuesta

Con la elaboracion del programa para la aplicacion de la evaluacion del
desempefio, Debido a las actividades diarias cada quien se dedica al logro de los
objetivos establecidos y se comunican lo necesario, de igual manera determinar
patrones de comportamiento frente a la aplicacion de la misma. Mejorar las opiniones

negativas que algunos de los trabajadores poseen de la empresa.
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5.5. Fundamentacioén de la Propuesta

Es de gran importancia que toda organizacion cuente con un programa para la
aplicacion de la evaluacion del desempefio, se traduce en bienestar para el trabajador y
esto de una u otra forma se veria reflejado en rendimiento y cumplimiento de los
objetivos establecidos de la empresa. Cabe destacar que los trabajadores deben tener
participacion activa y protagdnica en el cumplimiento de dicho programa, otra cosa
que se debe tener muy clara es quien lo debe elaborar, quienes realmente tienen mayor
participacion es el departamento de talento humano, destacando que adicional de los
jefes inmediatos los directivos obviamente deben tener presente todas las actividades a
desarrollar ya que es la empresa quien cubre los presupuestos relacionados con un

programa.
5.6. Beneficios de la Propuesta

Con la aplicacién de la propuesta presentada a la empresa Seguin de Venezuela
I, C.A. se obtendran ventajas y beneficios que permiten el desarrollo 6ptimo de las
actividades laborales de dicha organizacion, ademas se lograria que los trabajadores
tengan buen estado de &nimo, lo cual se traduce en buen rendimiento y cumplimiento
de los objetivos establecidos, también mejoraria la comunicacién no solo entre los
trabajadores del area operativa, si no a nivel de todas las personas que hacen vida en la
empresa, lo cual seria favorable para todos, de igual manera se traduce en beneficio
para la sociedad, ya que de esta forma se estara contribuyendo con el desarrollo y

cumplimiento de objetivos en cualquier ambito.
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5.7. Estudio de la Factibilidad de la Propuesta
5.7.1. Factibilidad Técnica

Se refiere a los recursos necesarios tales como equipos, herramientas,
conocimientos y habilidades, experiencias u otros materiales necesarios para efectuar
las actividades o procesos que requiere la propuesta, generalmente nos referimos a
elementos tangibles (medibles). La propuesta requiere de algunos recursos técnicos
como lo son todos los relacionados a los servicios para la ejecucion de inicio como lo

son:
Cuadro N° 12

Recursos técnicos. Equipos

DISPONIBLES NECESARIOS
DESCRIPCION CANTIDAD CANTIDAD
Computadora 1 1
Impresora Multifuncional 1 1
Servicio Telefonico 1 1
Servicio de Internet 1 1

Fuente: Gonzalez y Carrillo (2018)
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Cuadro N° 13

Recursos técnicos. Material de Oficina

DISPONIBLES | NECESARIOS

DESCRIPCION CANTIDAD CANTIDAD

Resmas de Hojas Blancas 2 5

Caja de Carpetas Tamafio Carta con Gancho

1 1
Caja de Boligrafos 2 2
1 2

Caja de Lapices

Separadores 30 50

Fuente: Gonzélez y Carrillo (2018)

5.7.2. Factibilidad Operativa

Se refiere a todos aquellos recursos donde interviene un tipo de actividad
(procesos), que depende de los recursos humanos que participen durante la operacion
de la propuesta. Durante esta etapa, se identifican todas esas actividades que son
necesarias para lograr los objetivos y se evallia y determina todo lo necesario para
llevarla a cabo. En funcion a la necesidad de un programa para la aplicacion de la
evaluacion del desempefio, no se requiere de personal adicional, la empresa cuenta con

varios sujetos.
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Cuadro N° 14

Recursos Operativos.

DISPONIBLES | NECESARIOS
DESCRIPCION CANTIDAD CANTIDAD
Todos los miembros del departamento de talento 3 2
humano
Jefe de area 1 1

Fuente: Gonzalez y Carrillo (2018)

5.7.3. Factibilidad Econdmica

La empresa cuenta con una partida presupuestaria especifica, la cual es
organizada de forma anual para implementacion de cualquier estrategia que se plantee,
se habla de una cifra considerable a corto, mediano y largo plazo, tomando en cuenta la

inflacion.
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5.8. Desarrollo de la Propuesta

Cuadro N° 15

Programa para la aplicacion de la evaluacion del desempefio

TIEMPO PARA

TIEMPO DE AREAQUELO | FECHA DEENTREGA AL PERSONAL RESPONSABLE DEL . BENEFICIOS DELA NORMAS DE LOS
APLICACION REQUIERE TRABAJADOR eI AS PIELARSERANEA REE\\/’/LSL?JZSE"'\‘A RESGUARDO DELAS MISMAS RIEOIDEE AL IO EVALUACION BENEFICIOS
SOLO APLICA PARA EL
TRABAJADOR E HIJOS
MENORES DE EDAD. LA
eSS MISMA TENDRA UNA
ENTRE LOS PRIMEROS DURACION ACTIVA POR
DIEZ(10) DIAS HABILES [LA EVALUACION DEL DESEMPENO NO SOLOMIRESGRIESES
DEL MES. SE REALIZA LA PODRA SER ENTREGADA AL
ENTREGA A LOS TRANSCURIR LOS 10 PRIMEROS DIAS CURSOS RELACIONADOS A SU
MENSUAL OPERACIONES | TRABAJADORES DE LA DEL MES. OBJETIVOS ALCANZADOS CARGO
EVALUACION DEL .
DESEMPERO. LOS TRABAJADORES DEBERAN
SEEVALUARAEL MES | RESPONDER LAS EVALUACIONES EN R ANUNE AL
VENCIDO. UN TIEMPO MAXIMO DE OCHO(8) AGASAJOS FESONAL PEGEEINENER,
R EETIADATD EL EXITO QUE OBTUVO EL
_______________ RECURSOS HUMANOS RECURSOS HUMANOS ES TRABAJADOR DEL MES.
LAS EVALUACIONES SERAN T o G RESI:SONiAB(L:i DE INSTSRLCJ;% ALOS
APLICADAS A TODO EL PERSONAL EN| JEFES, ACERCA DE LA SEGURIDAD
TIEMPO ESTABLECIDO ! PLACAS, REUNIONES
UNMISMO DIA. NO MAYOR DE 30 DIAS, QU%ngagéNsﬁ tg: a’jg';g’os RECONOCIMIENTOS EJECUTIVAS Y MAS.
T vt A PARTIR DE LA FECHA
SI UNO() O MAS TRABAJADORES No| # *EXEF B8 2 FEEHA | GUARDAN LOS EXPEDIENTES DEL e m—
PRESENTAN LAS PRUEBAS EN EL EVALUACIEN, DESEMPENO DELOSEVALUADOS, | - oo oo
TIEMPO ESTABLECIDO SOLO CON EL PROPOSITO DE QUE TODA
TENDRAN OPORTUNIDAD PARA UNA RARA RSN LA DOCUMENTACION AUMENTO SALARIAL
PRORROGA AQUELLOS QUE IRECBIRARIL RELACIONADA CON LA
PRESENTEN SOPORTES PORMOTIVOS [ NFORMACIONUNA |00 (A CION SE CONSERVE Y SE
DE SALUD TANTO DEL TRABAJADOR DEVVET_\(/::RLII\gg\‘AAE.;AEFE USE EN FORMA CUIDADOSA, BAJO AROS DE SERVICIOS TOK/AOACI\?E’;‘CS):_%EECA)SIIE)EUN S TOTALMENTE
ENTRELOS PRIMERGS |  GOMO DE FAMILIARES PADRES, MEDIATO ESTRICTA VIGILANCIA DEL JEFE LABORALES oS AP TABLE QUL ON
ESPOSO(A) O HIJOS MENORES DE : INMEDIATO b
DIEZ(10) DIAS HABILES ey TRABAJADOR
DEL MES. SEREALIZA LA OBTENGATODOS ESTOS
ENTREGA A LOS SRero SRS NDADoe RECONOCIMIENTOS EN UN
TRIMESTRAL OPERACIONES | TRABAJADORES DE LA RV E A NVl SOLO TRIMESTRE.
EYALUREIEY gEL GARANTIZAR QUE EL PERSONAL A SU —_
I e S asuvosrownoosen | LENEEBeEcEs
REALIZARSE LA EVALUACION DEL CUENTA PARA

TRIMESTRE VENCIDO

DESEMPERNO EL EMPLEADO NO SERA
COMPENSADO.

NORMAS Y POLITICAS DE LA
EMPRESA

CONSIDERAR A UN
TRABAJADOR EL CUAL
CUMPLE CON TODO LO

ESPERADO.

PARTIR DE LOS TRES(3)
ANOS DE ANTIGUEDAD.

Fuente: Gonzalez y Carrillo (2018)
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RELACION DE COSTOS

Cuadro N° 16

MONTO DE LA PROPUESTA

Actividad

Descripcion

Valor

BECAS

Se tomaran en cuenta tanto
para el trabajador como para
sus hijos menores de edad. Por
tres (3) meses continuos.
(Motivo de estudio).

100.000.000,00Bs

CURSOS

Correspondientes a su cargo

50.000.000,00 Bs

AGASAJOS

Correspondientes a fin de mes
celebrar por motivos a cada
logro y hacer saber a todo el
personal quien es el trabajador
que alcanzo sus metas en el

mes.

100.000.000,00Bs

Subtotal

250.000.000,00 Bs

Fuente: Gonzélez y Carrillo (2018)
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RELACION DE COSTOS

Cuadro N° 17

MONTO DE LA PROPUESTA

Actividad

Descripcion

Valor Estimado

Preparar lo correspondiente a

sus herramientas de trabajo,

PROMOCION DE CARGO | dependiendo el cargo a| 50.000.000,00Bs
ocupar.
Una vez aprobada Ila
AUMENTO SALARIAL | evaluacion  por  los 150%: de su sueldo
actual.

especialistas.

Subtotal

50.000.000,00 Bs.

Total:

300.000.000,00 Bs.

Fuente: Gonzélez y Carrillo (2018)
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CONCLUSION

El programa para la aplicacion de la evaluacion del desempefio le permite a las
organizaciones brindarle al personal la seguridad de que su trabajo sera valorizado y
reconocido de la mejor manera, ademas de transmitirle e inculcarle sentido de
pertenencia. Durante el desarrollo de esta investigacion se pudo percibir que la forma
de cdmo estaban evaluando al personal no era la correcta, ya que existian diferentes
forma de evaluar el desempefio de un trabajador, sin tener una guia la cual les arrojara
seguridad tanto a la empresa como al trabajador, por lo que la empresa tenia un indice
de rotacion de personal elevado, trabajadores desmotivados y carentes de evaluaciones
valiosas.

En la presente investigacion se lograron los objetivos propuestos de la siguiente
manera:

- Se diagnostico la situacion actual, la forma de evaluar al personal operativo de
la empresa Seguin de Venezuela Il, C.A. a través de la observacién directa,
cuyos resultados arrojaron que el proceso de evaluacién para el personal no es
el adecuado.

- Se identificaron las debilidades y fortalezas, esto se realizd a través de un
cuestionario realizado a la poblacién de la organizacién que consta de veintiin
(21) trabajadores en el departamento de operaciones.

- Una vez analizadas y definidas las debilidades y fortalezas y en base a los
resultados obtenidos por los instrumentos aplicados para recabar informacion
de la problematica planteada se logré establecer el programa para la aplicacion
de la evaluacién del desempefio que servira de beneficio para la organizacion y

los trabajadores.



RECOMENDACIONES

Una vez analizado los resultados y luego de haber obtenido las respectivas
conclusiones, que tuvo como finalidad el disefio de un programa para la aplicacion de
la evaluacion del desempefio, se aportan las siguientes recomendaciones:

Elegir la metodologia de evaluacion: Las evaluaciones de desempefio pueden

ser de 90, 180, 270 o 360 grados. La primera incluye Unicamente la

participacion del jefe; la segunda incluye al jefe y los colegas; la tercera al jefe,
colegas y colaboradores y la ultima a todos los anteriores y la autoevaluacion.

Las combinaciones de evaluadores para cada cargo pueden variar de acuerdo al

criterio de la compaiiia, pero lo importante es elegir la que permita obtener la

mejor fotografia del desempefio del colaborador y explicarselo a los
involucrados antes de aplicar el proceso.

Preparar la retroalimentacion: De nada sirve realizar un proceso de evaluacién

de desempefio si no existe una conversacion posterior que permita comunicar y

discutir los resultados obtenidos. La retroalimentacion es una gran oportunidad

para valorar el trabajo de los colaboradores, ayudarles en su desarrollo
profesional y discutir con ellos las razones por las cuales se presentan fallas en
sus funciones. Esto permite fortalecer la relacion entre la compafia y los

empleados, ademéas de demostrar que la evaluacién es realmente importante y

que los resultados no quedaran en el olvido.

Finalmente, es recomendable establecer un calendario con la periodicidad de las
evaluaciones. El valor de realizar una evaluacion de desempefio estd en poder
comparar los resultados a través del tiempo. Una evaluacion trimestral es lo més

indicado para establecer un marco que permita verificar avances y retrocesos.
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ANEXO



a’ln REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
B FACULTAD DE CUENCIAS SOCIALES
ESCUELA: RELACIONES INDUSTRIALES

INSTRUCCIONES PARA LLENAR EL INSTRUMENTO

El presente instrumento tiene por finalidad recabar informacion relacionada con
la investigacion denominada “PROGRAMA PARA LA APLICACION DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA EMPRESA SEGUIN DE
VENEZUELA 11, C.A.”. En tal sentido, la informacion que usted suministre sera
tratada con fines investigativos, asi como de absoluta confidencialidad, debido a que el
cuestionario es aplicado de forma anénima. Su Unico uso sera en funcion de desarrollar
el Trabajo de Grado como requisito para obtener el titulo de Licenciado en relaciones
industriales.

CUMPLA CON LAS SIGUIENTES INSTRUCCIONES

Asi mismo, se apreciard su profesionalismo y experiencia como un valioso

aporte a la elaboracion de la presente investigacion. De tal modo, que se agradecera su

colaboracion al responder la totalidad de las preguntas que a continuacion se presentan.

1. Lea cuidadosamente el cuestionario antes de responder.

2. Responda marcando con una equis (X) dentro del paréntesis la opcién mas
apropiada segun su opinion.

3. Seleccione una sola opcidn por interrogante.

4. No firme el documento, es andnimo.

DAIRELIS GONZALEZ MARYELENA CARRILLO
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FORMATO DE PREGUNTAS PARA EL CUESTIONARIO

TITULO: PROGRAMA PARA LA APLICACION DE LA EVALUACION
DEL DESEMPENO EN LA EMPRESA SEGUIN DE VENEZUELA II, C.A
VALENCIA CARABOBO.

1. ¢Segun usted, para la aplicacién de la evaluacion del desempefio, con quien
se debe contar?

- Departamento de talento humano
- Los trabajadores
- Jefe inmediato del departamento

- No obtiene respuesta

2. ¢Sabe usted cada cuanto tiempo debe ser aplicada la evaluacion del

desempefio?

- Mensual
- Trimestral
- Semestral

- Anual



¢, Cree usted que es necesario contar con un programa para la aplicacion de

la evaluacion del desempefio?

Si
No

¢ Usted conoce claramente cual es la importancia de aplicar una evaluacion

del desempefio?

Si
No

¢Puede usted indicar cual es la forma en la que sus debilidades y fortalezas

son evaluadas y tomadas en consideracion?

Por aumento presidencial
Solicitando una reunion con su jefe
Por antigtiedad

A través de una evaluacion

¢, Conoce usted claramente cudl es la mision, vision, objetivos y valores de

la empresa?

Si
No



10.

¢Al ingresar a la organizacion usted recibié y entendié cual es su

descripcién de cargo?

Si
No

¢Usted se siente motivado actualmente en la empresa, relacionando esta

motivacion con sus deberes y derechos como trabajador?

Si
No

¢La relacion laboral que usted mantiene con su jefe inmediato es?

Excelente
Buena
Regular

Deficiente

¢Considera que la empresa cuenta con un lugar acorde (sala de estudio)
para que usted pueda responder comoda y confidencialmente sus

evaluaciones?

Si
No
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Rif: J-29578861-4

1. Informacion del empleado

Evaluacion Del Desempefio

Nombre

Departamento

Puesto

Supervisor

Fecha de
contratacion

Fecha de
evaluacion

2. Cuestionario

Muy insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy satisfactorio

Sobresaliente

1

2

3

4

5

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica. Sume y divida por la cantidad total de preguntas. El promedio dard como

resultado una puntuacion general de desempefio.

1-Calidad y productividad Total

a. Precision y calidad del trabajo realizado.

b. Cantidad de trabajo completada.

c. Organizacion del trabajo en tiempo y forma.

d. Cuidado de herramientas y equipo.

Promedio:

a. Nivel de experiencia y conocimiento técnico para el trabajo requerido.

2- Conocimiento Total |

b. Uso y conocimiento de métodos y procedimientos.

c. Uso y conocimiento de herramientas.

d. Puede desempefiarse con poca 0 ninguna ayuda.

e. Capacidad de ensefiar/entrenar a otros.

Promedio:

a. Trabaja sin necesidad de supervision.

3- Compromiso y presentismo Total \

b. Se esfuerza mas si la situacion lo requiere.

c. Puntualidad.

d. Presentismo.

Promedio:

4-Iniciativa / Liderazgo
a. Cuando completa sus tareas, busca nuevas asignaciones.

Total

b. Elige prioridades de forma eficiente.

c. Sugiere mejoras.

d. Identifica errores y trabaja para arreglarlos.




e. Motiva y ayuda a los demas.

Promedio:

5-Trabajo en equipo Total |
a. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.

b. Tiene una actitud positiva y proactiva.

c. Promueve el trabajo en equipo.

Promedio:

3. Comentarios

Comentarios del empleado

Comentarios y recomendaciones del supervisor

Metas y objetivos del empleado para la préxima evaluacion

4. Puntuacion general de desempefio:

Marque el resultado que mejor refleje el desempefio general.

Muy insatisfactorio Insatisfactorio Satisfactorio Muy satisfactorio Sobresaliente

5. Firmas
Las firmas de empleados y supervisores dejan constancia del conocimiento de la evaluacion y no representan un acuerdo con la misma.

Departamento de Recursos Humanos: Fecha:

Supervisor: Fecha:

Empleado: Fecha:




Elaboro:

R J-295 7RG - .
- Reviso:
VALENCIA Aprobdé:
: Fecha:
L o . Criterio de
Evaluacion Individualizada en ruta para choferes evaluacién
Ingrese las respuestas afirmativas/negativas en los casilleros de la columna Puntaje obtenido x
derecha; utilice una "X" para las respuestas afirmativas y las negativas y indique 100 43

si larespuesta es afirmativa utilice "1" bajo la columna puntaje. El puntaje final
se muestra al pie de esta seccion.

EVALUACION

La evaluacion se realizara de acuerdo a la siguiente formula, una vez conocido
el porcentaje inicial entregado por el evaluador en ruta, el porcentaje esperado
de aprobacion corresponde al 100% del cuestionario.

Nombre de la persona que compila los datos:
Fecha de la evaluacion:

PARTE I. ENTREVISTA INICIAL |

Recursos Humanos deberd llenar este item, antes de ser entregado al conductor
gue evalua.

1.0 DATOS BASICOS CHOFER EVALUADO

SI [ NO | Puntaje
1.1 | Nombre 0
1.2 | Domicilio 0
1.3 | Teléfono/Fax 0
1.4 | Ensefianza media 0
1.5 | Antecedentes 0
1.6 | Licencia Indicar el Grado 0
1.7 | Certificado de Salud 0
1.8 | Experiencia minima de 5 afios 0
1.9 | Recomendaciones empleos anteriores 0
1.10 | conocimiento de la ruta para la que postula 0

PARTE Il: EVALUACION EN RUTA

2.0 |[RUTA SI [ NO | Puntaje

2.1 | ¢El conductor conoce la ruta que se le asigne?

2.2 | ¢Conoce los lugares seguros para el descanso en la ruta, que eviten posibles
robos de la carga transportada y garantices su propia integridad?

3.0 |CAMION SI | NO | Puntaje

3.1 | ¢Conoce y utiliza adecuadamente el instrumental del tablero del camién?

3.2 | ¢ Emplea adecuadamente el tacografo del camién?

3.3 | ¢ Sabe dar lectura al tacografo?

3.4 | ¢ Sabe programar la caja de cambios? Asegurese de que el chofer aprenda a
hacerlo

3.5 | ¢Sabe revisar el menu de aspectos electronicos? Asegurese de que el chofer
aprenda a hacerlo

3.6 | ¢Utiliza adecuadamente el eje de levante o primer eje del semiremolque?
Asegurese de que el chofer aprenda a hacerlo

3.7 | ¢Sabe revisar la presion de los relojes de la rampla? Asegurese de que el chofer
aprenda a hacerlo

3.8 | ¢Sabe dar lectura al reloj de control de presion de pulmones de la rampa
situada en la cabina? Asegurese de que el chofer aprenda a hacerlo

4.0 | MANEJO DEFENSIVO SI I NO | Puntaje

4.1 | ¢Respetar la velocidad méxima de 90 km/hr en territorio venezolano?

4.2 | El conductor tiene conocimiento respecto a la velocidad maxima

4.3 | ¢Utiliza cinturén de seguridad cada vez que pone en movimiento su vehiculo?

4.4 | ¢Ajustay verifica los espejos del vehiculo?

4.5 | ¢El conductor mantiene una distancia de tres segundos con los vehiculos que lo
antecedan?

4.6 | ¢ Mantiene parabrisas, espejos y vidrios en general limpios y en buen estado?




4.7 | ¢Mire sus espejos e instrumentos del panel constantemente?
4.8 | ¢ Transita con sus luces encendidas en todo momento?
4.9 | ¢El conductor realiza aceleraciones bruscas?
4.10 | ¢ El conductor Realiza frenadas bruscas?
4.11 | ¢ El conductor adelanta inadecuadamente?
4.12 | ¢ Realiza paradas frecuentes para descansar?
5.0 | CONDUCCION ECONOMICA SI | NO | Puntaje
5.1 | ¢Conoce el régimen de manejo del camién?
5.1.2 | Caja de cambio
5.1.3 | Motor
5.2 | ¢Utiliza adecuadamente la caja de cambio?
5.3 | ¢Reduce o aumenta marchas de acuerdo a los cambios del camino?
5.4 | ¢Conoce el régimen RPM recomendado por el fabricante?
5.5 | ¢Se descuelga adecuadamente, utilizando el freno del motor de acuerdo al
régimen del motor sefalado por el fabricante?
5.6 | ¢Utiliza marchas altas en rectas? (82 Superior) El evaluador indicara el %
utilizado en ruta en las observaciones referentes a su evaluacion.
5.7 | ¢Hace adecuado uso de la velocidad crucero?
5.8 | ¢ Sabe programar la velocidad crucero?
5.9 | ¢ Conductor sobrepasa los 90 km/hr en territorio venezolano?
TOTAL
RESULATDOS OBTENIDOS
Puntaje esperado 43
Puntaje obtenido 0
Porcentaje evaluacion 0%

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR

El evaluador indicara el nimero del item no cumplido y observaciones referentes
a su evaluacion.
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FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

INSTRUCTIVO PARA PROCEDER CON LA EVALUACION DEL DESEMPENO

El jefe inmediato superior y el evaluado deben contar con una permanencia minima de tres meses en el puesto, caso contrario podra efectuar la evaluacion
el jefe jerarquico.

El jefe inmediato superior no debe incurrir en los siguientes errores:

- Asignar una evaluacion en base a antipatias o simpatias.

- Efectuar la evaluacion considerando el comportamiento reciente del servidor publico que podria no ser representativo del desempefio promedio.
- Afectar la evaluacion por ideas preconcebidas respecto a raza, religion, género, ideologia, politica, formacion profesional, otros.

- Reflejar en la evaluacion imagen de benevolencia o autoritarismo.

|. DATOS GENERALES
NOMBRE DEL UNIDAD DE
EVALUADO: DEPENDENCIA:

. NOMBRE DEL JEFE
CARGO: INMEDIATO SUPERIOR
o NouerE peL JeFe
FUNCIONARIO: JERARQUICO:
PERIODO DE . .
EVALUACION: | Desde: Hasta:
Il. VARIABLES A EVALUAR
2.1. CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES (60%) Necesita

. : . L ) h Bueno Muy Bueno
Colocar las funciones del puesto relacionadas con el cumplimiento de objetivos (los de Mejoramient
. : . 61 - 80 81 - 100
mayor importancia 7 funciones). 01-60
0 0 0
Puntos obtenidos en cada columna




CALIFICACION PARCIAL = Suma total de los puntos obtenidos en cada columna

NUmero de Funciones Evaluadas 0
2.2. DESEMPENO DE LA FUNCION (35%)
Califique el grado que mejor se adecue el trabajador con respecto al factor evaluado.
SUBFACTORES GRADOS % | PUNT
FACTOR AJE
No conoce ningln reglamento, normas ni leyes éo
1) CONOCIMIENTOS DE NORMAS Conoce las Leyes necesarias para el Desarrollo de sus actividades 6810'
GENERALES
E Tiene conocimiento de toda norma que esta vigente en la empresay | 81 -
5 en el entorno laboral asi como de su aplicacion 100
s _ __ _ . 1-
é e} No tiene conocimiento técnico de su puesto de trabajo 60
Sz
g E 2) CONOCIMIENTOS TECNICOS Sus conocimientos son los exigidos para su puesto de trabajo 6810'
> O . S . . . 81 -
a© Sus conocimientos técnicos siempre estan actualizados 100
<
o . . L -
2 Sus conocimientos alcanzan s6lo aspectos basicos éo
o Sus conocimientos especializados estan conforme a lo exigido por 61 -
3) CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS Su puesto 80
Demuestra siempre la actualizacion en conocimientos propios a su 81 -
area, transmitiendo los mismos a sus colegas y dependientes. 100
[a) . o 1-
S Por debajo de lo exigido, muy lento 60
-
8 9,: 4) CARGA LABORAL Conforme a lo exigido 6;0'
[a}
o B
g Cumple con el trabajo muy por encima de lo esperado. El%o
Desacata reglas y normas de conductas establecidas por la empresa éO
5) CUMPLIMIENTO DE NORMAS Se mant!ene en el marco de cumplimiento de las normas 61 -
establecidas 80
< Su comportamiento es irreprochable, muy responsable y de 81 -
% observancia estricta a las leyes y normas 100
o
o) Desecha bastantes recursos materiales asignados, o los emplea en 1-
‘g otras actividades no relacionadas con su cargo. 60
5) USO ADECUADO DE INSUMOS
MATERIALES Utiliza y cuida los recursos materiales asignados 6810_
Aprovecha al maximo los recursos materiales asignados, no 81 -
desperdicia material 100
= - -
<§( g Usa lenguaje inapropiado e irrespetuoso con su entorno laboral éo
'_
x O f
2 %) 7) USO DE LENGUAJE Usa lenguaje apropiado con su entorno laboral 6810
@]
% E Usa un lenguaje elocuente, respetuoso y correcto, se entiende lo 81 -
ouw que desea expresar. 100
oo Utiliza su tiempo laboral para realizar otras actividades que no son 1-
[a] % 8) TIEMPO UTILIZADO PARA EL LOGRO DE las de su puesto de trabajo 60
8 W LAS ACTIVIDADES O TAREAS PREVISTAS - . . 61 -
= Utiliza momentos de su tiempo laboral para hacer su trabajo 80




Utiliza su tiempo para hacer su trabajo y desarrollar estrategias que 81 -
mejoren su desemperio y eficiencia laboral 100
% No organiza actividades relacionadas directamente con su cargo éo
8: Organiza y cumple con las actividades establecidas por su inmediato | 61 -
2 9) ORGANIZACION superior 80
a: Organiza, cumple verifica y controla actividades asignadas por su 81 -
x inmediato superior (segun cronograma elaborado), buscando 100
o alcanzar resultados éptimos
No demuestra ningun interés por cumplir con los objetivos, metas de 1-
la unidad y la misién de la institucion. 60
g Tiene interés por alcanzar los objetivos, metas de la unidad y la 61 -
E 10) COMPROMISO mision de la institucién 80
Q
< Se identifica y compromete permanentemente con el logro de los 81 -
objetivos, metas de la unidad y la misién de la institucion. 100
Puntos Obtenidos 0
CALIFICACION PARCIAL = _Suma total de los puntos obtenidos
10 0
2.3. CAPACITACION (5%)
. p P Necesita
2.3.1. EVENTOS DE CAPACITACION QUE REALIZO EN LA GESTION Y QUE Meioramient Bueno Muv Bueno
CONTRIBUYERON AL PUESTO. El grado de aprovechamiento reflejara la puesta en practica de ! y
e - - b o] 1- 61 - 80 81 - 100
los conocimientos, habilidades o actitudes adquiridas en el puesto. 5 eventos 60
1.
2.
3.
4.
5.
Puntos Obtenidos 0 0 0
CALIFICACION PARCIAL = Suma Total de los Puntos Obtenidos 0

Numero de Eventos de Capacitacion en los que Particip6

*NOTA. En caso de que el trabajador no hubiera participado de ninglin evento de capacitacion relacionado con su puesto de trabajo durante el periodo de
evaluacion, el 5% asignado al componente de "CAPACITACION" debera ser adicionado al componente de Desempefio de la Funcion.

2.3.2. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
(Nombre el tema relacionado con la tarea y/o funcion que denote
debilidad en materia de conocimientos, habilidades o actitudes que
considere necesarios tener apara un mejor desempefio).

PROFUNDIDAD

IMPORTANCIA DE LA NECESIDAD

ME | AVAN

BASICO DIO | ZADO

ALTA

ME

DIA BAJA




2.3.3. IDENTIFICACION DE POTENCIALIDADES PARA CAPACITACION Indique los temas en los que el

trabajador tiene conocimientos amplios y podria actuar como capacitador.

PROFUNDIDAD

< ME | AVAN
BASICO DIO | ZADO
Ill. DETERMINACION DE LA CALIFICACION FINAL
Para la determinacion del puntaje total obtenido por el trabajador, traslade las calificaciones parciales obtenidas en las Variables evaluadas:
CALg:\ICACI PUNTAJE
OBTENDIO
OlE(T)ENEDL'A PONDERACION POR EL
VARIABLE EVALUADA ASIGNADA TRABAJAD
TRABAJAD
OR (B) OR
EVALUADO EV&L*UQ)DO
(A)
2.1. CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 0 60% 0,0%
2.2. DESEMPENO DE LA FUNCION 0 35% 0,0%
2.3. CAPACITACION 0 5% 0.0%
2.3.1. Eventos de Capacitacion que realizé en la Gestion y gue contribuyeron al puesto. '
CALIFICACION FINAL 100% 0,0%

IV. COMENTARIOS

COMENTARIOS DEL EVALUADOR

COMENTARIOS DEL EVALUADO




V. RESULTADOS DE LA EVALUACION (Sera llenado por el Area de RRHH)

ESCALA DE CALIFICACION RESULTADO DECISION MC':A‘OR,\?QR
De 91 a100 Excelente Ratificacion e Incentivo
De 76 a 90 Bueno Ratificacion e Incentivo
De 61a75 Suficiente Ratificacion

Igual 0 menor a 60

En Observacion

Segunda Evaluacion

V. PARTICIPANTES

NOMBRE

CARGO

FIRMA

EVALUADO:

EVALUADOR:

JEFE INMEDIATO

LUGAR Y FECHA:




