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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo principal analizar el sistema de
evaluacion del desempefio aplicado al personal Staff SBV y Operaciones de
la empresa Sismica Bielovenezolana S.A., Division Oriente, Oficina Maturin,
2010; con el propodsito de conocer las politicas de evaluacion del desempefio
de la organizacion, determinar las funciones de los puestos que se
encuentran inmersos en las areas a evaluar, determinar la periodicidad de la
evaluacion, establecer la responsabilidad del proceso, caracterizar el método
aplicado en el sistema, examinar las escalas o grados de medicion
empleadas, estudiar las factores a evaluar y establecer conexion entre los
factores de evaluacion y la naturaleza de los puestos. Para realizar dicho
estudio se partio de una investigacion de campo, bajo un nivel descriptivo. Se
aplicé una encuesta al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa,
mediante un cuestionario de preguntas cerradas, logrando con ello recabar
las opiniones que conforman la unidad de andlisis, obteniendo asi
informacion valiosa que ayude a contribuir a la implementacion de practicas
de evaluacién adecuadas a las necesidades de la empresa.



INTRODUCCION

Las organizaciones simbolizan una variable en un mundo en constante
cambio, donde los nuevos avances tecnolégicos, cada vez mas acelerados,
presentan desafios que deben ser afrontados de manera proactiva y

eficiente, y asi lograr marchar a la par con esta “Revolucion Tecnologica”.

Ciertamente es el talento humano el elemento clave para adentrarse a
estos desafios. Son ellos los capacitados para maniobrar las rafagas
tecnoldgicas y adaptarse a las tendencias requeridas por el entorno, logrando
la competitividad y productividad de las organizaciones. Es necesario que las
personas y la organizacion conozcan su desempefio con el propdsito de
estar al tanto de su contribucidon con las metas y resultados que se deben

alcanzar.

La evaluacion del desempefio es un término muy utilizado hoy en dia en
las organizaciones, mas aun cuando el principal activo que la conforma es el
talento humano. La evaluacidon no solo representa el instrumento para
precisar el potencial del empleado y determinar sus puntos fuertes y débiles,
sino que plantea ayuda para muchos de los procesos que se llevan a cabo
en el Departamento de Recursos Humanos, como lo es: reclutamiento y
selecciéon, remuneracion, evaluacion, entre otros. Sus datos pueden también
ser utles en la toma de decisiones sobre promociones internas,
compensaciones, degradacion, despido, desarrollo y planes de carrera,
asimismo contribuir con sus resultados al diagnostico de las necesidades de

capacitacion y determinacion de los objetivos de capacitacion y desarrollo.



Comprende ademas una serie de conclusiones y propuestas de accion
para un futuro inmediato o mediato dirigidas a maximizar las consecuencias
positivas y minimizar las negativas. La evaluacion del empleado en su puesto
de trabajo puede ser Uutil para determinar y reafirmar las fortalezas,
igualmente las debilidades. El desempefio no debe evaluarse solo como una
actuacion pasada, mas bien debe orientarse a predecir un desempefio futuro
en la medida en que se va desarrollando, para asi establecer estrategias de

mejora continua.

Sismica Bielovenezolana S.A., filial de PDVSA Servicios. Es una
empresa de capital mixto destinada a la adquisicion de datos sismicos. Esta
organizacion cuenta con un Departamento de Recursos Humanos encargado
de manejar los aspectos concernientes al capital humano, no obstante,
cuando se habla de la evaluacion del desempefio, esta se ejecuta bajo
directrices y lineamientos que emite su empresa auditora, como lo es PDVSA

Servicios.

Para la nueva tendencia de Gestion del Talento Humano, las personas
representan el principal activo de la organizacion, el motor que la conduce al
exito. Por esta razon se hace trascendente considerar la revision de tan

importante proceso, como lo es, la Evaluacion del Desempefio.

Para abarcar el proposito de esta investigacion, la misma se estructura

en tres (3) fases especificadas de la siguiente manara:

Fase |, el problema y sus generalidades; donde se expone el
planteamiento del problema y delimitacion del objeto de estudio, los

objetivos; tanto general como especificos, la justificacion, las limitantes



halladas en el desarrollo de la presente investigacion, ademas del marco

metodoldgico e identificacién institucional.

Fase II, desarrollo de la investigacion; conformada por la presentacion,

analisis e interpretacion de los resultados.

Fase lll, se exponen las conclusiones y posibles recomendaciones que
de alguna forma puedan ser la iniciativa a seguir para la optimizacion del

sistema.

Seguidamente la bibliografia en la que se sustent6 la investigacion y

por ultimo los anexos complementarios al trabajo investigativo.



FASE |
EL PROBLEMA 'Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

Las practicas de evaluacién del desempefio datan de tiempos antiguos;
desde que el hombre da empleo a otro, su trabajo pasé a evaluarse. Segun
la historia, en el siglo XVI antes de la fundacion de la compafiia de Jesus,
instaurada por San Ignacio de Loyola, utilizaba un sistema combinado de
informes, notas de actividades y del potencial de cada uno de los miembros
de su iglesia. Consistia en autoevaluaciones hechas por los mismos
miembros, informes de cada supervisor acerca de sus subordinados o
cualquier informacién poco accesible, que quisieran suministrar, vinculada a

su desempefio o el de sus companeros.

Tres siglos después, a mediados del siglo XIX, alrededor de 1842 el
servicio publico de los Estados Unidos (EE.UU.) implantd un sistema de
informes anuales para evaluar a sus trabajadores, asimismo lo hizo el ejercito
del pais. La evaluaciéon del desempefio en las empresas nace en EE.UU., en
la década de 1920 - 1930, al introducir un procedimiento orientado a
remunerar de acuerdo a las responsabilidades y el aporte del trabajador al
éxito empresarial. Especificamente para 1918, la empresa General Motors,
es la primera en disefiar un sistema de evaluacion, pero orientado a sus
ejecutivos. Este sistema se extendié a Centroamérica en la década de los
ochentas, y en la actualidad muchas empresas en América Latina siguen
implementandolo. [Manual del Director de Recursos Humanos, Evaluacion
del desempefio. Ernst & Young consultores, P4g. 3 (Citado en: Blogger [En

linea] Disponible en: http://rrhhevaluacion.blogspot.com. 2010, octubre)].



En Venezuela a partir del afio 1996, se cuenta con un nuevo sistema en
materia de personal, como lo constituye la evaluacion del desempefio en la

administracion de los organismos publicos.

Esta creacion surgié debido a la necesidad de modernizar los sistemas
de evaluacién del desempefio imperantes en el pais, introduciendo de esta
manera procesos innovadores, eficaces, oportunos, continuos y de calidad
que permitan detectar la productividad, brindar informacién a los empleados
que deseen mejorar su futuro rendimiento, conocer los puntos débiles y
fuertes del personal, para asi elaborar planes de mejora continua y ser mas
objetivos a la hora de tomar decisiones que afecten la Gestion de Personas

(promocion, compensacion, ascensos, capacitacion, desarrollo, entre otros).

Esta herramienta permite alcanzar una fuerza laboral competitiva, con
mejores fortalezas y habilidades, para de esta manera asimilar y superar los
elementos negativos que pudieran inferir en las metas propuestas por la
organizacion. Es obligacién de la institucion evaluar de manera continua,
mediante un sistema de apreciacion de actuacion, considerando las
competencias de los empleados que correspondan al puesto que

desempeiia. Puchol (2007), sostiene que:

“La evaluacion del desempefio es un procedimiento continuo,
sistematico, organico y en cascada, de expresion de juicios acerca
del personal de una empresa, en relacién con su trabajo habitual,
que pretende sustituir a, los juicios ocasionales y formulados de
acuerdo con los mas variados criterios” (p.301).

Las evaluaciones son procesos dindmicos y continuos que permiten
juzgar el valor, la excelencia, cualidades de una persona. Actualmente la

evaluacion del desemperfio es una técnica que contribuye en la gerencia de



las empresas a motivar a los gerentes a promover una mejor comunicacion
con los individuos, para hacerles comprender la mecanica de evaluacion

como un sistema objetivo y la forma como éste se desarrolla.

Sismica Bielovenezolana S.A., es una empresa de capital mixto,
dedicada a la adquisicion, procesamiento e interpretacion de datos sismicos
terrestres, su oficina en la ciudad de Maturin se encuentra ubicada en la

Avenida Raul Leoni, Centro Empresarial Bermada, piso 4.

Es una organizacién que cuenta con un Departamento de Recursos
Humanos capacitado para llevar a ejecucion todas las actividades
concernientes a la gestion del talento humano con que cuenta. Esta unidad
goza de autonomia funcional y operacional. Sin embargo, en lo que se refiere
a sus directrices, lineamientos y toma de decisiones depende directamente

de PDVSA Servicios, igualmente, en materia de Evaluacion del Desempefio.

Desde su puesta en marcha en el afio 2008, Sismica Bielovenezolana
S.A., no ha llevado apropiadamente al accionar el tan mencionado proceso,
s6lo el personal en condiciones especiales en la prestacion de sus servicios,
ha recibido algun tipo de evaluacion, esto a pesar que segun lineamientos de
PDVSA, deberia ser ejecutado semestralmente. Situacion motivada la
pasividad del departamento responsable, adicionalmente que a lo largo de
este tiempo ha atravesado por un periodo de conformacion y consolidacion

como empresa.

A la par se han presentado limitantes al momento de su realizacién, ya
que los lineamientos a ser implantados para llevar a cabo el proceso de
evaluacion del desempefio descienden de PDVSA Servicios. Esta entidad,

con ocasion al periodo de transiciébn que ha sufrido en las ultimas décadas,



ha venido evaluando y constatando si sus practicas en materia de evaluacion
se mantienen vigentes, acorde tanto a las necesidades, como las exigencias
de la organizacion y el mercado actual; de igual manera verificando si aun
siguen siendo las mas idoneas para abastecerse de informacion suficiente,

fiable y util para la toma de decisiones sobre esta materia.

A fin de propiciar la aplicacion adecuada del sistema de evaluacion del
desempeiio en los diferentes departamentos que conforman la empresa
Sismica Bielovenezolana S.A., comenzando por el personal Staff SBV vy el
personal del Area de Operaciones, de la oficina Maturin, Estado Monagas;
surgio la necesidad de hacer el analisis del mismo, a manera de detectar si
las caracteristicas del modelo estan ajustadas a las necesidades vy
requerimientos de la organizacion, asi como al entorno en que esta se

desenvuelve.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo General

Analizar el sistema de evaluacion del desempefio aplicado al Personal
Staff SBV y Operaciones, que laboran en la EMPRESA Sismica

Bielovenezolana S.A., Division Oriente. Oficina Maturin para el 2010.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Conocer las politicas de Evaluacién del Desempefio de la organizacion.
- Estudiar las funciones de los puestos que se encuentran inmersos en

las areas a evaluar.



- Determinar la periodicidad de la evaluacion.

- Establecer la responsabilidad del proceso de evaluacion del
desempeiio.

- Caracterizar el método aplicado en el sistema de evaluacion.

- Examinar las escalas o grados de medicioén de la evaluacion.

- Estudiar los factores a evaluar.

- Establecer conexion entre los factores de evaluacion y la naturaleza de

los puestos.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El propésito de esta investigacion estuvo enmarcado dentro del analisis
del sistema de evaluacion del desempefio aplicado al personal Staff SBV y
Operaciones de la empresa Sismica Bielovenezolana S.A., Division Oriente,
oficina Maturin. Este sistema representa una herramienta de vital
importancia, ya que, Si se consigue con un sistema complicado puede
conducir a confusion o generar dudas y conflictos, o uno estandarizado a
toda la organizacion podria admitir practicas iguales y comparables. Al
mismo tiempo un buen sistema, adaptado a la naturaleza de organizacion,
podria permitir: obtener informacion en cuanto al rendimiento y capacidad
intelectual de todo este personal, apreciar su potencial, implementar politicas
de compensacion, mejorar el desempefio laboral, ayudar a la toma de
decisiones de ascenso o ubicacion, ademas determinar si existe la necesidad
de capacitar, detecta errores en el disefio de los puestos de trabajos y ayudar
a observar si existen problemas personales que afecten al individuo en el
desempefio de su cargo, de una u otra forma este proceso es de gran
trascendencia para cualquier organizacion. Chiavenato (2000), manifiesta

que:



“La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del
desempeiio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo a futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular
y juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de algunas
personas” (p. 357).

Asi, evaluar el desempefio dentro de las organizaciones es ineludible y
pieza clave para el desarrollo de diferentes areas departamentales que la
integran, proporcionandole la retroalimentacion necesaria para la unificacion

de habilidades y esfuerzos encaminados al logro de la mision organizacional.

Toda evaluacion es un proceso riguroso para advertir del valor, las
cualidades o el estatus de la persona, permitiendo mejorar su calidad de vida
profesional, su perfil y asi lograr un empleado proactivo, dinamico, abierto,
integrador, estratega y con vision de futuro. Estas competencias hacen de las

personas un arma valiosa para el éxito empresarial.

La preocupacion principal de cualquier empresa competitiva es atraer
desarrollar y mantener el talento humano, indispensables para la ejecucion
de las actividades propias de la misma, asimismo lo es para Sismica
Bielovenezolana S.A. Tal afirmacion admite apreciar que es trascendental
para la empresa, realizar de manera integral y apropiada la evaluacion del
desempeio, adaptada a sus necesidades internas (metas y objetivos, con el
personal indispensable para lograrlos) y externas (desempefio productivo

para la competitividad en el mercado).

Por los motivos expuestos, fue instrumento valioso para la Empresa el
desarrollo de esta investigacion, logrando reflejar la cuantia que tiene la
aplicabilidad de tan importante proceso, permitiendo que de una u otra forma

se pueda garantizar la continuidad y mejor aplicacion del sistema, gracias a
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la optimizacién del mismo, a partir de la deteccién de las debilidades
detectadas.

Los resultados obtenidos en esta investigacidon podran, entre otras
cosas, brindar a la empresa informacion y fundamentos que le permitan
dinamizar las politicas de evaluacion del desempefio, ofreciendo las mejoras
que se requieren para subsanar las fallas que pudiera presentar el sistema,
asi mismo afirmar las fortaleza que posee y de esta forma hacer mas

productiva la organizacion.

Paralelamente proporcionar beneficios al personal de la empresa,
aparte de promociones, crecimiento, deteccion de las necesidades de
formacion y desarrollo, tanto personal como profesional, buscar fomentar la

retroalimentacion y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

Académicamente este trabajo puede representar un significativo apoyo
bibliografico a futuras investigaciones que se lleven a cabo en materia de
evaluacion del desempefio dentro de la Universidad de Oriente, ademas de
servir como marco de referencia a la busqueda de futuras mejoras en el

desemperio del personal que conforma esta alta Casa de Estudio.

1.4 LIMITACIONES

La principal limitacion encontrada fue la carencia de material fisico que
sirviera de apoyo y/o referencia para la recoleccion de datos que sustentaran

la investigacion.

Igualmente la dificultad del factor tiempo, por la realizacion de las
actividades de caracter laboral que fueron asignadas durante el tiempo de

ejecucion de la pasantia dentro de la empresa, pero que formaron parte
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importante en la adquisicidn de nuevos conocimientos, de provecho para el

desarrollo de futuras investigaciones.
1.5 MARCO METODOLOGICO

Se refiere al proceso sistematico que se realizd en la investigacion,
incluye los siguientes aspectos: tipo y nivel de investigacion, universo o

poblacidon, muestra, procedimientos y técnicas para la recoleccion de datos.
1.5.1 Universo o Poblacion

La poblacion de esta investigacion es de tipo finita, y estuvo
conformada por diecinueve (19) empleados pertenecientes a las areas Staff
SBV y Operaciones, que laboran en la empresa Sismica Bielovenezolana
S.A., Divisién Oriente. Oficina Maturin, para el afilo 2010. Para Luna (1998),
la poblacion “es la cifra que indica el total de elementos que estan

involucrados en el problema objeto de la investigacién” (p. 86).

Considerando el planteamiento, un universo o poblacion, es un conjunto

de todas las cosas en estudio y da origen a los datos de la investigacion.

CARGOS CANTIDAD DE OCUPANTE

Analista de Recursos Humanos
Soporte Técnico
Coordinador de Contabilidad

Asistente Administrativo

N N

Coordinador de Nomina
Operador 14
TOTAL POBLACION 19
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1.5.2 Muestra

Para el desarrollo de la investigacion no se tomo en cuenta el proceso
de seleccion de muestra, ya que se llego a la consideracion de que la
poblacién total, por ser de tamafio reducido, representaria el objeto de
estudio.

Hurtado (2000), afirma que “las necesidades mas eficientes, son las
mas pequefas; es decir, la muestra ideal es aquella que siendo pequefa
permite obtener mayor informacién con el minimo de recursos” (p. 146). Una
muestra debe ser suficientemente pequefia para que el costo de la

investigacion sea minimo y dé mejores resultados.

1.5.3 Tipo y Nivel de Investigacién

Para llevar a cabo el andlisis del sistema de evaluacion del desempefio
de personal, se realiz6 una investigacién de tipo disefio de campo, lo que
permiti6 estar en contacto directo con la problematica y recopilar la
informacion directamente de la realidad objeto de estudio, especificamente
del personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin.

En tal sentido, Hurtado (2000), sostiene que “la investigacion de campo
es aquella en que el mismo objeto de estudio sirve de fuente de informacion
para el investigador” (p.238). Este tipo de investigacion comprende la
observacion directa de los verdaderos comportamientos y condiciones de las

personas y donde ocurren los hechos.
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A la par se realizé una investigacién con un nivel descriptivo, ya que se
puntualizaron aspectos relevantes de los hechos, conociendo a profundidad
las caracteristicas de la realidad estudiada. Como lo sefialan Selltiz y
Jahoda, (citado en Ramirez 1999), son estudios cuyo objetivo es la
“...descripcion, con mayor precision, de las caracteristicas de un determinado
individuo, situaciones o grupos, con o sin especificacién de hipoétesis iniciales

acerca de la naturaleza de tales caracteristicas...” (p.84).

Este nivel permitié caracterizar los datos del estudio para construir los
criterios respectivos, apoyada en la investigacion de campo.

1.5.4 Procedimientos y Técnicas para la Recoleccion de la

Informacién

Para el logro de los objetivos propuestos y la recopilacion de

informacion, se hizo uso de las siguientes técnicas:

Encuesta: A fin de captar la opinion de los trabajadores concerniente al
sistema de evaluacion utilizado en la empresa y de la descripcion de
funciones de los cargo existentes y propios de cada puesto que conforma la
unidad de estudio, se llevo a cabo una encuesta. Luna (1998) apunta que “la
encuesta es una técnica que se utiliza para recabar informacion por medio de
cuestionarios” (p.103). Bajo esta concepcion, la encuesta es un disefio que

se apoya en otras técnicas para obtener informacion.

Cuestionario: Hurtado (2000), “el cuestionario es un instrumento que
agrupa a un evento o tematica particular, sobre la cual el investigador desea

obtener informacién” (p. 449). Esto indica que la encuesta y el cuestionario
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permiten sostener informacién, opiniones, sugerencias y recomendaciones

de datos de la investigacion.

Revisiéon Documental: Mediante la cual se examino la informacion que
sustenta la investigacion. Garcia (2001), afirma que “es la indagacion
bibliografica sobre el tema objeto de estudio en diversos tipos de escritos
tales como, libros, documentos académicos, actas, informes, revistas,
periodicos, entre otros” (p. 17). Sustentado en lo expuesto por el autor, se
visualizo informacion impresa en textos, documentos e informes que sirvieron

de base para extraer y verificar los datos de la investigacion.

Observacion directa- participativa: Sabino (2002) define lo siguiente:

“La observacion directa o participante es aquella con la cual se
consigue ser testigo de los hechos desde adentro percibiendo no
solo la forma mas exteriores de la conducta humana, sino también
experimentando las percepciones y sensaciones de los miembros
del grupo”. (p. 103).

Sustentado en el planteamiento, la observacién directa o participante es
aguella donde el investigador es testigo directo del objeto o situacion en
estudio, para captar la realidad estudiada. Esta técnica permitio obtener

informacion de gran utilidad.

1.6 IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

1.6.1 Nombre de la Empresa

Sismica Bielovenezolana S.A., Filial de PDVSA Servicios, Divisidn
Oriente.
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1.6.2 Ubicacién

Avenida Raul Leoni, Sector Juanico. Centro Empresarial Bermada, piso

4. Maturin, Estado Monagas.

1.6.3 Resefa Historica

Sismica Bielovenezolana S.A., es una empresa de capital mixto, legal y
operacionalmente constituida. Conformada entre PDVSA vy Belorusneft,
trabajando dentro del esquema de la filial PDVSA Servicios, y su filial
operadora, Corporacion Venezolana de Petréleos (CVP), fue creada con
propésito centrado en la de adquisicién y procesamiento de datos geofisicos

o cualquier actividad con la prospeccion sismica.

Para el 07 de Septiembre del afio 2006 entre PDVSA y Belorusneft, se
firma la carta de intencion para analizar la factibilidad de constituir la empresa

mixta para la adquisicién y procesamiento de datos sismicos terrestres.

En el afio 2007, se firma el acta constitutiva de la empresa mixta, en

donde se sefalan los elementos estatutarios de su funcionamiento.

El 30 de noviembre mismo afo, se realiza el registro mercantil, el cual
permite que la empresa pueda funcionar legal y operativamente, con
domicilio en la Republica Bolivariana de Venezuela y bajo el régimen juridico

venezolano.

El 12 de Abril del 2008 inicia sus operaciones la Empresa de Capital
Mixto Sismica Bielovenezolana S.A. en el proyecto “Servicios Profesionales
para el Levantamiento de Datos Sismicos Bidimensionales Terrestres
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Boyaca 07G 2D en el Marco del Proyecto Orinoco Magna Reserva”, ubicado
en Valle de la Pascua, Estado Guarico, para la Corporacion Venezolana de
Petrdleo, S.A.

Esta importante empresa conformada entre PDVSA y Belorusneft,
forma parte de los acuerdos suscritos entre ambas naciones, durante la visita

realizada por el presidente, Hugo Chavez, a Bielorrusia en julio del 2006.

Sismica Bielovenezolana S.A. fue creada con el propésito de que
PDVSA sea reconocida en su labor, apalancando la soberania y
confidencialidad de la informacion con esfuerzo propio, la disminucion de los
costos de adquisicion y procesamiento de datos geofisicos y geodésicos, asi
como para fortalecer su estructura operativa a través de los diferentes tipos
de proyectos realizados.

La labor de Petrdleos de Venezuela S.A. se basa en la eficiencia y
responsabilidad empresarial logradas a través de la contratacion de un
recurso humano preparado, eficaz, eficiente y capaz de conseguir los
objetivos organizacionales identificAandose con la empresa. Asi mismo fue

ideada Sismica Bielovenezolana S.A.

Esta empresa no solamente contempla la parte comercial y financiera,
sino que abarca la parte social, porque pone por delante la satisfaccion de
las necesidades de los pueblos y no de los intereses hegemonicos.
Igualmente la empresa contribuye con planes sociales, dirigidos a las
comunidades ubicadas en las localidades donde se ejecutan los proyectos.
De igual manera desarrolla “campamentos” para garantizarles a sus

trabajadores una mejor calidad de vida.
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1.6.4 Misién

“Consolidarse como una empresa de reconocida trayectoria en el area
de Servicios Tecnicos Geofisicos Especializados, caracterizada por la calidad
del servicios, la seguridad en el trabajo y de respeto hacia el medio

ambiente”.

1.6.5 Visioén

“Ser una empresa mixta de Servicios técnicos geofisicos especializados
para la adquisicion de datos geofisicos, enmarcado en los planes del Estado
para aumentar las reservas de hidrocarburos, ejercer la soberania sobre la
informacion obtenida, con un elevado nivel tecnolégico y asegurando una
apropiada vinculacion de los beneficios con el bienestar colectivo, a través
del desarrollo sustentable. Ademas de estar capacitada para realizar trabajos

fuera del pais”.
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1.6.6 Estructura Organizativa Gerencial General de Empresa.
Sismica Bielovenezolana S.A.

1.7 DEFINICION DE TERMINOS

Andlisis: Distincion y separacion de las partes de un todo, hasta llegar

a conocer sus principios o elementos. (Def. Op.).

Cargo: Es la descripcion de todas las actividades desempefadas por
una persona (ocupante), englobadas en un todo unificado, el cual ocupa
cierta posicion formal en el organigrama de la empresa. (Chiavenato, 2002,
p.165).

Competencia: Competencia es una caracteristica subyacente en un

individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o
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a una performance superior en un trabajo o situacion. [Spencer y Spencer,
1993. (Citado en Alles, 2005, p. 22)].

Desarrollo de Recursos Humanos: Son el conjunto de experiencias
organizadas de aprendizaje (intencionales o con propdsito), provistas por la
organizacién dentro de un periodo especifico para ofrecer la oportunidad de

mejorar el desempefio o el crecimiento humano.(Chiavenato, 2002, p.335).

Desempefio: Es el grado en el que el empleado cumple los requisitos
de su trabajo. (Chiavenato, 2002, p.198).

Empresa: Unidad de organizacion dedicada a actividades industriales,

mercantiles o de prestacion de servicios con fines lucrativos. (Def. Op.).

Evaluacion: Es un proceso para estimular o juzgar el valor, la

excelencia, las cualidades de algunas personas. (Chiavenato, 2000, p.357).

Evaluacion del Desempefio: Es un proceso dinAmico que incluye al
evaluado y su gerente y representa una técnica de direccion imprescindible
en la actividad administrativa; es un excelente medio a través del cual se
pueden localizar problemas de supervision y gerencia, de integracién de
personas a la organizacion, adecuacién de la persona al cargo, posibles
disonancias o falta de entrenamiento y, en consecuencia, establecer los
medios y programas para eliminar o neutralizar tales problemas. (Chiavenato,
2002, p.198).

Del mismo modo Rodriguez (2004) establece una de definicion sobre

este proceso, y dice que “Evaluar el desempefio de un puesto consiste en
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valorar la eficacia con la que su ocupante lo ejecuta en un periodo

determinado de tiempo” (p.110).

Gestion del Talento Humano: Es la ejecucion de acciones y practicas
necesarias para planear, organizar, desarrollar, coordinar, dirigir y controlar el
talento humano dentro de la organizacion, encaminadas a resolver y cumplir

las metas y objetivos propuestos por la misma. (Def. Op.).

Metas: Se define como puntos de referencia o aspiraciones que las
organizaciones deben lograr, con el objeto de alcanzar en el futuro objetivos
a un plazo mas largo. Deben ser medibles, realistas, estimulantes y
coherentes. (David, 2003, p.12).

Objetivos: Es el resultado deseado que se pretende alcanzar en
determinado periodo. (Chiavenato, 2002, p.58).

Personal: Conjunto de personas que trabajan en una empresa,
incluyendo a la plantilla “de caracter fijo” como aquellas que realizan un

trabajo de forma temporal y/o a tiempo parcial...(Fernandez, 1999, p.698).

Politicas: Orientaciones o directrices que rigen la actuacion de una
persona o entidad en un asunto o campo determinado. (Def. Op.).

Puesto: Conjunto de tareas, responsabilidades y funciones que
regularmente asignadas, que requiere el empleo de una persona. (Amaro,
2000, p.109).

Recurso Humanos: Como departamento: unidad operativa que

funciona como érgano de asesoria (Staff), es decir, como elemento prestador
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de servicios en las aéreas de reclutamiento, seleccidon, entrenamiento,

remuneracién, comunicacion, higiene y seguridad laboral, benéficos, etc.

Como practica: se refiere a como ejecuta la organizacion sus
operaciones de reclutamiento, seleccién, entrenamiento, remuneracion,

beneficios, comunicacién, higiene y seguridad industrial.

Como profesion: se refiere a los profesionales que trabajan de tiempo
completo en cargos directamente relacionados con recursos humanos:
seleccionadores, entrenadores, administradores de salarios y beneficios,

ingenieros de seguridad, médicos, etc. (Chiavenato, 2002, p.2).

Como activo en la organizacion: es el capital humano con que cuenta
una institucién, organizacion o empresa, para llevar a cabo la ejecucion de

sus actividades (Def. Op.).

Sistema: Conjunto de reglas o0 principios sobre una meteria
racionalmente enlazados entres si. (Def. Op.).

Talento Humano: Es el potencial que tiene una persona en el
desarrollo de un conjunto de habilidades y/o competencias. El talento
humano constituye el activo mas valioso de la organizacién. (Def. Op.).



FASE Il
DESARROLLO DEL ESTUDIO

El inicio del proceso de aprendizaje dentro de la empresa Sismica
Bielovenezolana S.A., fue motivado a la realizacion de la Pasantia como
materia, la cual tuvo lugar desarrollarse en el departamento de Recursos
Humanos de la empresa desde el ler dia del mes de Abril de 2010, hasta por
un lapso de tres (3) meses. En los siguientes 7 meses, con la oportunidad de
realizar alli mismo el Trabajo de Grado modalidad Pasantia de Grado, como
requisito parcial para obtener el titulo de Gerente de Recursos Humanos,
fueron asignadas sencillas, pero muy significativas tareas basicas, a fin de
que se lograran cumplir efectiva y simultdneamente con la elaboracion de
esta investigacion e informe. Durante ese periodo, compartido entre
obligaciones laborales y universitarias, junto con el tutor empresarial, se
aprecio desde un buen angulo laboral cuales eran las funciones del

departamento de recursos humanos dentro de la empresa.

Coincidié el ingreso como tesista universitario (01-07-2010) con el
desarrollo de la ultima de las fases (Fase de Grabacion) del Proyecto
Sismico que se desarrollaba para aquella fecha en la empresa, Proyecto
Mantecal 07G 2D 3C, con esto la posibilidad de profundizar conocimientos
sobre la Ley Orgéanica del Trabajo en materia de desvinculaciones y pagos
de prestaciones sociales, incluyendo asignaciones y deducciones legales
mensuales establecidas; pagos de nominas y beneficios mensuales
(Cestaticket); el manejo de archivo y expedientes; contratos; elaboracion de
documentos solicitados por trabajadores para su uso personal o laboral

como: constancias de trabajos; ordenes medicas (examenes fisicos pre-

22
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empleo y de egreso), entre otros; documentacion para tramites internos y
externos (Memorandum y Cartas).

Para ese mismo periodo se daban los primeros comienzos del proyecto
gue lleva la empresa actualmente, denominado Proyecto Lindero 10M 3D 3C,
del cual se derivaron muchas responsabilidades que recen en el
departamento, como son los procesos de ingreso de personal, inclusiones en
el sistema de nomina, registro ante el Instituto Venezolano de los Seguros
Sociales (Sistema TIUNA), retencién de los aportes al Fondo de Ahorro
Obligatorio para la Vivienda (FAOV) al Banco Nacional de Vivienda y Habitat
(BANAVIH), igualmente las declaraciones trimestrales de la fuerza laboral
ante el Ministerio del Poder Popular para Trabajo y la Seguridad Social
(MINPPTRASS), se pudo acé conocer desde el punto de vista formal los
deberes y derechos de los trabajadores, de la empresa y de estos con el
Estado.

Siendo compafiera por 7 largos meses de la Sra. Francis Palacios,
tutora empresarial de este trabajo investigativo, se indagaron a comienzos de
la pasantia las posibles tematicas en las cuales basar la presente
investigacion, logrando precisar cuales eran los procesos de recursos
humanos efectuados dentro del departamento, para asi lograr obtener
posibles alternativas de diagndstico o resolucién de situaciones. Fue de esta
manera que surgid la idea de analizar el sistema de evaluacion del
desempeiio aplicado al personal Staff SVB y Operaciones de la empresa,
buscando acrecentar su efectividad y aplicabilidad al personal, a fin de
diagnosticar con ello su evolucion en el puesto de trabajo y su aporte a la
organizacion, garantizando su continuidad y el logro del objetivo para el cual

fue creado.
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2.1 ANALISIS Y PRESENTACION DE LA INFORMACION

Una vez recolectada la informacion a modo de darle significado y
relevancia, se realizaron una serie de actividades tendientes a organizarla y
clasificarla segun sus caracteristicas, estableciendo relaciones con la

finalidad de dar respuestas a la investigacion.

En esta etapa se dan a conocer de manera grafica y escrita, los
resultados obtenidos del procedimiento de recoleccion de datos. Para
Balestrini (2002)

“Para el caso especifico de la presentacion de la informacion
cuantitativa, existe un conjunto de posibilidades dentro de las
técnicas graficas, como medio plastico para presentar los datos,
validas e incorporar dentro del proceso de investigacion. Ellas
aluden a: los cuadros o tablas estadisticos; las graficas o
diagramas estadisticos con sus respectivas modalidades...La
diversidad de técnicas graficas existentes, permiten mostrar
posibles relaciones que se encontraron entre los hechos
estudiados.” (p. 181).

Para mostrar en forma clara y comprensible la informacion, se utilizaron

técnicas de presentacion que permiten visualizarla e interpretarla facilmente.
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GRAFICO N° 1 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO A LAS
RESPONSABILIDADES QUE SE DERIVAN DE SUS PUESTOS, EN LA
OFICINA MATURIN, EDO MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

De las 19 personas que conforman la poblacion, el 100% maneja
informacion confidencial concerniente a alguin proceso desarrollado dentro de
la empresa. A un porcentaje igualmente significativo, abarcando 89,48%
compete la responsabilidad por el uso de materiales y equipos, asi como su
resguardo y administracion, dependiendo de la naturaleza del trabajo de
cada area a la que pertenecen. El personal de Operaciones, por ejemplo, es
responsable de la operacion, logistica, mantenimiento y control de los
equipos sismicos, por lo que en ellos recae una responsabilidad
considerable. Igualmente, una gran parte del personal maneja informacion
confidencial, que muchas veces es pieza clave para el desarrollo de la
mayoria de los procesos que se llevan a cabo en la empresa y que son

fundamentales para el funcionamiento de la misma.



26

Es notable el conocimiento que poseen los trabajadores acerca de las
responsabilidades que atafien al desempefio de sus labores. Esto reviste de
gran importancia, ya que, si conocen de los procesos, materiales o
informacion por los cuales deben velar, es seguro que se comprometan mas
con el resguardo de ellos, desempefiandose correctamente, dando una
respuesta rapida y confiable, lo que puede traducirse en beneficios para los

mismos trabajadores y la empresa.

La evaluacién del desempefio contribuye a diagnosticar si se esta
contando con el personal idoneo, capacitado para asumir tan elemental
compromiso, es decir, si se tiene a la persona correcta en el puesto indicado.
Grandes responsabilidades pueden traer consigo grandes y diversas
consecuencias si no se cuenta con personas eficientes, competentes y
preparadas, es por esta razén que la evaluacion del desempefio favorece a
establecer medios y practicas tendientes, de una otra manera, a neutralizar
posibles escenarios que puedan estar dando pie al desarrollo inadecuado de

los procesos de la gestion del talento humano.
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GRAFICO N° 2 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO AL CONOCIMIENTO QUE
POSEEN DE LAS FUNCIONES DE SUS CARGOS, EN LA OFICINA
MATURIN, EDO MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

El grafico N° 2 muestra que 100% de los trabajadores encuestados
manifiesta conocer claramente las funciones vinculadas al puesto que
ocupan dentro de la empresa. Es notorio el dominio y entendimiento que
poseen de sus funciones, esto se pudo cotejar en el patron de respuestas
claras y concisas de las actividades inherentes a los procesos que ejecutan,
describiendo de manera precisa qué hacen, como lo hacen y para qué lo

hacen.

La empresa debe procurar que el personal conozca la descripcion del
puesto que va a ocupar, en base a esta informacion se podra llevar a cabo la
evaluacion, que consiste en comparar el desempefio contra actividades

propias de cada cargo para saber si los trabajadores se estan
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desempefiando de acuerdo a estas. La evaluacion del desempefio podré
suministrar ademas informaciéon de cémo las personas se identifican e

integran a las exigencias del puesto de trabajo.

Entre las funciones generales de los puestos que conforman las areas
que fueron objeto de la presente investigacibn se encuentran los
pertenecientes al area Staff SBV, conformada por los departamentos de
Recursos Humanos, Contabilidad y Finanzas, y Sistema, de los cuales se

desprenden respectivamente los siguientes:

Analista de Recursos Humanos: se encarga de analizar las
actividades técnicas y/o administrativas relacionadas con el recurso humano,
desarrollando y ejecutando planes y programas pertinentes a la
administracion de personal, a fin de lograr y mantener un buen clima laboral.
Se concentra en satisfacer y dar respuestas a las diversas necesidades y
requerimientos de los trabajadores a manera de mantener y desarrollar el
correcto desempefio de sus funciones, contribuyendo a la continuidad

operacional y administrativa de los procesos vinculados.

Asistente Administrativo: recibe, analiza y revisa la informacion del
area administrativa con el objeto de contribuir a que los procesos de atencion
al cliente interno y externo, operacionales, pago a proveedores entre otros se

realicen de manera oportuna.

Coordinador de Contabilidad: responsable de desarrollar la
contabilidad interna de la empresa aplicando las normas y procedimientos
vigentes a fin de lograr informacion oportuna y confiable que produzca los
elementos de analisis para la toma de decisiones en la evaluacion,

programacion y control de los recursos financieros de la empresa
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Coordinador de Nomina: supervisa y controla las funciones
administrativas correspondientes al departamento denomina, en la misma se
incluyen todos los procesos pago de nomina, carga de sobre tiempo,

deducciones, vacaciones, control de expedientes, entre otras.

A groso modo este departamento administrativo es responsable de
recibir, verificar, procesar y coordinar la informacién contable de manera
objetiva para la toma de decisiones y cumplimiento de los objetivos. Por
altimo del departamento de Sistema, esta Soporte Técnico; encargado de
planificar, ejecutar y coordinar la instalacion de equipos, plataformas y
sistemas tecnolégicos de la empresa, necesarios para la ejecucion de las

actividades.

En el Area Operativa conformada por catorce (14) de los puestos
evaluados en esta investigacion, estan los Operadores de Equipos Sismicos,
responsables de la operacion, mantenimiento, resguardo y control de equipos

sismicos con que cuenta la empresa mixta.

La estructuracion del instrumento de evaluacion empleado por la
empresa admite en su segunda seccion, establecer aleatoriamente las
actividades/funciones a evaluar, las mas comunes de cada puesto, dando
cierto margen de libertad al evaluador para tomar en cuenta las que
considere son las mas importantes ponderar. Contrariamente en su seccion
siguiente estable competencias o factores predefinidos, que se consideran
para identificar el nivel de cumplimiento de los mismos para cada empleado
evaluado, lo que representa cierto grado de rigidez a la hora de establecer

relaciones ente estos factores y la naturaleza de los puestos.
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El empleado al desconocer, y no tener claridad en la definicion de sus
funciones, se decepciona, se frustra, no sabe qué hacer, hasta donde llega
su responsabilidad, de alli puede surgir la desmotivacion y generar serios
problemas, por eso es importante que cada trabajador conozca lo qué debe
hacer, como hacerlo y para qué debe hacerlo, esto le va a permitir
desempeiarse de manera eficaz y eficiente, trabajando en pro de los
objetivos de la organizacion, aumentando la productividad, buscando los

beneficios tanto individuales como colectivos.
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GRAFICO N° 3 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., RESPECTO A SI HAN RECIBIDO ALGUN
TIPO DE EVALUACION, EN LA OFICINA MATURIN, EDO MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica
Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

Los resultados del grafico N° 3 revelan que 74% de los empleados que
conforman la poblacion objeto de estudio afirman haber sido evaluado alguna
vez durante el tiempo que llevan prestando servicios. El restante 26% alega
no haber recibido ningun tipo de evaluacién, a pesar de haber laborado
dentro de la empresa por un tiempo pertinente pasa su evaluaciéon en el

puesto.

Esta situacién puede ser originada por las condiciones en que se
hallan, dentro de la empresa, este porcentaje mayor de la poblacion,
ocupando puestos que dependen de PDVSA Servicios, pero asignados a
labores especificas dentro de la estructura organizativa de la empresa de
capital mixto, por lo que se presentan diferencias en las condiciones en que

prestan sus servicios, es decir, s6lo motivado a su estado de dependencia
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directa de PDVSA Servicios, el departamento se ha visto en la obligacion de

realizar en cierto momento y de forma parcial, algun tipo de evaluacion.

Igualmente esta situacion pudo verse acrecentada por periodo de
conformacién que atraviesa la empresa, influenciada por los diferentes
altibajos que ha atravesado la Industria petrolera, debido a transformaciones

politico-econdmicas que ha sufrido el Pais en los ultimos afos

Esto evidencia la necesidad de implementar el sistema de evaluacion
gue integre a toda la empresa, como una de las mayores condicionantes
para determinar el aporte y la calidad del desempefio de estas personas, a
manera de obtener valiosa informacion para la toma de decisiones en todos
los niveles. Informacion que permitan implantar nuevas politicas de
compensacion, mejorar el desempefio, ayudar a tomar decisiones de
ascensos 0 de ubicacién, determinar si existe la necesidad de capacitar,
detectar errores en el disefio del cargos y ayude a detectar si existen
problemas personales que afecten el desempefio personal en el puesto,
asegurando la productividad y un clima organizacional orientado hacia el

éxito individual y colectivo.

Las razones del por qué evaluar el desempefio en la empresa se
pueden enumerar en cuatro fines: las evaluaciones proporcionan informacion
para la toma de decisiones en cuanto a los movimientos de personal y
remuneraciones; también ofrecen oportunidades para que el empleador y el
empleado repasen la conducta laboral, que ha mostrado este ultimo, a lo
largo de su desempefio, esto a su vez, permite que en conjunto se elaboren
planes para neutralizar deficiencias y afianzar fortalezas; ademas, la
evaluacion brinda a los empleados oportunidades de desarrollo y crecimiento

dentro de la empresa fundado en las virtudes y defectos que han exhibido; y
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por ultimo, ésta puede traducirse en una valiosa herramienta para administrar
mejor el desempefio de la organizacién y llegar a mejorarlo. (Dessler, 1996,
p.322).

Las consecuencias de no realizar la evaluacion van mas all4 de no
tener conocimiento de cdmo se esta desempefiando el personal en relacion a
sus responsabilidades y funciones. Abarcan a afectar todo un conjunto de
aspectos que ponen en riesgo el éxito organizacional, ya que no existe una
retroalimentacion, lo que hace que las personas no se sientan motivadas e
involucradas en los objetivos de la organizacion, al no haber una buena
comunicacion las acciones no se orientan a mejorar y trabajar por la
obtencion de estos objetivos, lo que pone en riesgo la productividad de la

empresa.
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GRAFICO N° 4 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO A LA FRECUENCIA CON LA
QUE ES EVALUADO SU DESEMPENO, EN LA OFICINA MATURIN, EDO
MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

En el presente grafico representa la opinion de los 19 empleados
encuestados, acerca de la regularidad con que la institucion realiza el
proceso de evaluacion de desempefio. De la informacién mostrada se logra
apreciar la disparidad de opinion al ver que 74% coincide con que el periodo
en el que se lleva a cabo este proceso es semestral, mientras que el otro

26% manifiesta desconocimiento de la periodicidad del proceso.

Posiblemente, esto obedezca a que este 74%, equivalente a 14 de los
empleados encuestados, como se hizo mencion anteriormente se encuentran
en calidad de asignados a la empresa mixta, esto significa, que este

personal ya laborando dentro de la industria petrolera, con la creacion de la
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empresa mixta, son asignados para prestar servicios dentro de la misma,
razon por la cual puede estar dado el escenario de que posean mayor
conocimiento, y seguramente, mayor experiencia en lo que refiere a la

regularidad de la evaluacion.

Chiavenato (2002), sustenta que “toda persona debe recibir
retroalimentacion respecto de su desempefio, para saber como marcha en el
trabajo... La organizacion también debe saber como se desempefian las
personas en las actividades, para tener una idea de sus potencialidades” (p.
199).

Algunos autores afirman que las evaluaciones muy frecuentes o por
periodos muy alejados, tienden a perder efectividad. La evaluacion del
desempefio debe ser un procedimiento sistematico y continuo de apreciacion
y comparacion del desempefio de cada persona, en funcion de las
actividades que realiza en el puesto, contra lo que la empresa considera el
desemperio ideal en el mismo. Llevando a cabo una evaluacion constante e
integral, se podran detectar fallas en los procesos de Gestion de Recursos
Humanos. Solo si sabemos donde estamos y cOmo estamos en relacion a las
metas y objetivos de la empresa, podremos proponer alternativas y

soluciones para mejorar.
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GRAFICO N° 5 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., RESPECTO AL CONOCIMIENTO SOBRE LAS
POLITICAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO EN LA MISMA, EN LA
OFICINA MATURIN, EDO MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

De la informacién mostrada en el grafico N° 5 se logra apreciar que
100% de la poblacion opina no poseer conocimiento alguno de que la
empresa, por lineamientos superiores, se beneficia en cuanto a politicas de
evaluacion del desempefio, de PDVSA Petréleos, inmediatamente de PDVSA
Servicios. Aqui se ve reflejada una realidad presente en muchas
organizaciones, como lo es, las fallas en los procesos de comunicacion entre

los diferentes niveles de la organizacion.

La comunicacion es esencial en cualquier organizacion de orden
social, mas aun en las empresas donde se originan cantidades interminables

de relaciones sociales, en donde, para mantenerlas vivas, es imprescindible
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este proceso. Una comunicacion eficiente unifica todos los procesos que se
dan dentro de una organizacion y favorece la identificacién y compromiso de
los trabajadores con la misma, como resultado, el desempefio en el puesto

se hace mas provechoso y la motivacion se ve solidificada.

Las politicas son reglas establecidas para dirigir funciones y asegurar
que se desempefien con lo deseado, igualmente instituyen orientacion
administrativa para impedir el ejercicio de funciones no deseadas o0 que
peligren ejecuciéon de las funciones especificas (Chiavenato, 2000, pp.161-
164). Constituyen lineamientos mediante los cuales se definen las pautas y
se establecen los marcos de actuacion que orientan la gestion de todos los
niveles, aun mas, suponen un compromiso reciproco, es decir, de la empresa
con los trabajadores, y de forma contraria. Si se da la comunicacion efectiva
y se logra extender las politicas a través de los niveles jerarquicos de la
empresa, se logra su internalizacion, y una vez adoptadas, se convierten en
pautas de comportamiento de obligatorio cumplimiento, cuyo propoésito es
canalizar todos los esfuerzos hacia la realizacion de los objetivos, en
consecuencia se refuerza el compromiso y la participacion del personal, para

lograr el éxito organizacional.

Tener politicas en materia de evaluacion es un pilar necesario en la
empresa para indicar el camino a seguir, el cual sirva de guia para llevar a
cabo de manera correcta el proceso. Aunque dentro de la empresa no se
cuente con sustentos fisicos que permitan constatar y verificar las politicas
mencionadas, no se puede dejar a un lado que existen lineamientos

histéricos que rigen las practicas y comportamientos dentro de la empresa.
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GRAFICO N° 6 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBV'Y PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO AL ENTE RESPONSABLE
DE LLEVAR A CABO LA EVALUACION DE SU DESEMPENO, EN LA
OFICINA MATURIN, EDO MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padrén al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

Tal como refleja el grafico 68,42% del personal evaluado opina que es
responsabilidad del departamento de recursos humanos llevar a cabo la
evaluacion del desempefio de los empleados de la empresa, 21,05%
considera que debe ser el supervisor inmediato y otro 10,53% que deberia

ser responsabilidad de PDVSA Servicios.

En cuanto a quién debe evaluar el desempefio, hay organizaciones
gue ponen en practica diferentes alternativas, unas, las mas democraticas y
participativas, dan libertad de autoevaluacion al empleado; en ciertas la
responsabilidad recae sobre el supervisor buscando afianzar el nivel

jerarquico; mientras que algunas integran tanto a superiores y subordinados
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para reducir estas diferencias... en otras el 6rgano de recursos humanos

centraliza el proceso de evaluacién. (Chiavenato, 2002, p.201).

En este sentido, se puede considerar que la evaluacion del
desempeiio sirve como indicador de la calidad de la labor del departamento
recursos humanos, quien, de acuerdo a la opinién del personal evaluado,
compete inicialmente la administracién de la aplicacion eficiente del proceso
de evaluacion del desempefio, igualmente de asesorar a los supervisores y
supervisados en el uso de los instrumento de evaluacion, dar seguimiento a
la aplicabilidad de la evaluacién y por ultimo velar por que se cumplan
oportunamente de las politicas. Asimismo, conforme a la distribucion de las
opiniones, el supervisor inmediato es responsable de evaluar el personal bajo
su dependencia, llevando registros de sus desempefios a fin de lograr
evaluaciones mas obijetiva y remitirlas al departamento de recursos humanos

en el tiempo pertinente.

Dentro de la empresa el evaluado también actia en ejercicio de su
propia evaluacion, por tanto que a él compete participar activamente en el
proceso y autoevaluarse objetivamente, asi como planificar con su supervisor

inmediato las acciones tendentes a mejorar su desempenio.
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GRAFICO N° 7 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO AL INSTRUMENTO QUE SE
EMPLEA PARA EVALUAR SU DESEMPENO, EN LA OFICINA MATURIN,
EDO MONAGAS.
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Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

En este grafico se presenta la distribucién de la opiniébn que tiene el
personal de la empresa sismica Bielovenezolana, oficina Maturin, acerca del
instrumento que emplea la misma para llevar a cabo la evaluacién del

desempeiio.

Se puede analizar de esta informacién que 74% posee conocimiento
con respecto al instrumento utilizado, que corresponde a un formato
estructurado de una serie de factores predefinidos, empleado mediante un
instructivo de uso, de manera que se obtenga de estos la mayor informacion
necesaria para la toma de decisiones. Entretanto 26% sefiala no conocer el
instrumento. El personal de PDVSA Servicios, asignado, prestando sus

servicios a la empresa mixta desde hace cierto tiempo, dada sus
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antecedentes de permanecia en la industria, poseen conocimiento en lo que

refiere a la manera como se lleva acabo evaluacion de su desempefio.

El instrumento consiste en un formato estructurado en nueve (9)
partes o secciones que recogen la informacién necesaria para la evaluacion.
La escala de medicién va desde 200-180 para la calificacion de excelente, de
179-140 destacado, 139-80 favorable y 79-0 mejorable. Debe ser manejado
por el departamento de recursos humanos y los supervisores, a quienes
compete el 80% de la evaluacion, conjuntamente con el supervisado, a quien
corresponde 20% restante, asi aportan sus evaluaciones y los resultados son

aplicados por la Gerencia de Recursos Humanos.

En su primer apartado refleja los datos del trabajador o trabajadora
evaluado (a): nombres y apellidos, cedula de identidad, gerencia a la que
esta adscrita el puesto, posicidon que ocupa actualmente, tipo de contratacion,
nomina a la que pertenece, division o filial y localidad. El segundo identifica
las dimensiones técnicas: procesos/ proyectos/ programas/ actividades
programadas o requeridas, mas resaltantes de cada puesto, dandole 60% de
la ponderacion total. La tercera parte define los factores de evaluacion que la
empresa considera son los mas significativos tomar en cuenta a la hora de
evaluar, lo divide en dimensién social e institucional y aspecto supervisorio o
gerencial, cada uno encierra un numero limitado de subfactores, con el

restante 40% del total a evaluar.

En las siguientes secciones se especifican las fortalezas del
trabajador, los aspectos a mejorar dependiendo de la evaluacién, las areas
prioritarias de formacion que se pudieran diagnosticar, comentarios del

supervisado (si los tiene), comentarios del supervisor, y por ultimo el
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establecimiento de metas a alcanzar por el trabajador que contribuyan al

éxito individual y organizacional.

Existen muchos instrumentos para llevar a cabo la evaluacion del
desemperio, aun asi, los formatos de evaluacion implementados a través de
su instructivo de aplicacién, permiten registrar la informacion de manera

organizada y accesible para su mejor manejo y aprovechamiento.
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GRAFICO N° 8 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO AL METODO UTILIZADO
PARA EVALUAR SU DESEMPENO, EN LA OFICINA MATURIN, EDO
MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

El gréafico expresa la opinion concerniente al método que maneja la
empresa para medir la evaluacion del personal de la oficina Maturin. Para
obtenerla se hizo necesaria la explicacion previa de los diferentes métodos
de evaluacion propuestos en el instrumento de recoleccion de datos,
buscando con ello despejar la posible incertidumbre en cuanto al significado
de los términos, y hacer que los encuestados se sintieran mas claros y

Seguros de sus respuestas.

Los resultados demuestran que la mayor parte del personal
encuestado, especificamente 74%, respondié conocer el método empleado
por la empresa, a diferencia del restante 26%, quienes sefalan

desconocimiento de alguno de los métodos expuestos.
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El método de evaluacion del desempefio implementado por la
empresa es un método de escalas, o0 método de escalas graficas, son
utilizados para determinar que tanto la persona posee de cierta caracteristica
o criterio. Son los mas usados, pero no por eso los mas objetivos. En él se
establecen niveles o0 escalas de rendimiento para dar a cada criterio de
evaluacion, asi se podra establecer en qué nivel se encuentra la evaluacion
de cada empleado. (Alles, 2004, p.31:32).

Este es un método basado en las caracteristicas, donde se evalua el
desempeiio de las personas mediante factores previamente definidos y
escalas graduadas, con el fin de cuantificar los resultados para facilitar las

comparaciones entre los empleados.
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GRAFICO N° 9 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., ACERCA DE LAS ESCALAS O GRADOS
UTILIZADOS PARA MEDIR LA EVALUAR DEL DESEMPENO, EN LA
OFICINA MATURIN, EDO MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica
Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

De los datos obtenidos se evidencido que 74% de los trabajadores
asintié conocer que la empresa contaba con escalas de medicidén claramente
establecidas y graduadas, mientras que 26% no supo identificar entre los tres
(3) grupos de grados suministrados en el item correspondiente, cual es el
empleado por la empresa, en cambio el restante.

Las escalas que dispone el instrumento para ponderar las
evaluaciones estan ordenadas de la siguiente manera: Mejorable de 0-79.
Favorable 80-139. Destacado 140-179. Excelente 180-200. Tanto el
evaluador como el evaluado deben considerar estos grados para suministrar
sus evaluaciones, 80% de aporte va de parte del evaluador y el restante 20%

para la autoevaluacion de cada trabajador.
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Chiavenato (2002, p.206), dice, que las escalas graduadas de
evaluacion permiten determinar mediante sencillos tratamientos matematicos
-cuando cada grado recibe un valor numérico- el valor dado a cada
evaluacion, reduciendo los resultados a expresiones numéricas; como es el
caso de las escalas establecidas en el instrumento de la empresa. Esto
puede traducirse en facilidad de comparacion entre resultados de varias
evaluaciones, por otro lado, significa rigidez y subjetividad de las mismas, por

cuanto generaliza y evalla solo el desempefio pasado.

Las razones por las cuales estos escalafones o grados son ponderados
es para facilitar y simplificar la interpretacion y utilizacion de los resultados
obtenidos de manera que pueda alcanzarse el objetivo que fundamenta la
evaluacion del desempefio: suministrar informacion valiosa para la toma
decisiones sobre el futuro del personal dentro de la empresa, diagnosticar
posibles fallas a neutralizar y fortaleza que afianzar, asi mismo obtener la
retroalimentacion necesaria para conocer como se esta desempefando el

personal y se pueda saber que se debe mejorar.
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GRAFICO N° 10 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBV Y PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., ACERCA DE LOS FACTORES DEFINIDOS Y
UTILIZADOS PARA EVALUAR SU DESEMPENO, EN LA OFICINA
MATURIN, EDO MONAGAS.
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Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

Los resultados mostrados en el grafico reflejan la opinion con relacion a
los factores que utiliza la empresa para definir las caracteristicas a evaluar
en cada trabajador. Se propusieron varias alternativas de respuesta y se

arrojo la siguiente informacion.

Se observa que 14 de los encuestados, lo que equivale a 74% de la
poblacién, coincide en opinar que entre los factores o competencias de
evaluacion que se maneja dentro del formato utilizado por la empresa, estan
todas las opciones suministradas por el cuestionario. Entre tanto el restante
26% de los encuestados asegura no saber o no tener conocimiento al

respecto.
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Cabe destacar, como se mencion0 anteriormente, que en su segundo

apartado el formato de evaluacion admite la mencion de planes, actividades,

metas y/o proyectos que se consideren importantes evaluar en cada puesto.

Segun Dessler (1996), “muchas empresas en lugar de evaluar factores

comunes 0 genéricos, como calidad o cantidad de trabajo, especifican en el

instrumento de evaluacién responsabilidades especificas de los puestos a

evaluar” (p. 323).

Ahora bien, la empresa maneja ciertas definiciones de cada una de las

caracteristicas a evaluar, establecidas en el formato de evaluacion, para ello

la divide en dos (2) partes; el apartado que se identifica como Dimensiones

Sociales e Instituciones se encuentran especificados los siguientes:

Identificacion y Compromiso con el Pais y la Corporacion: se refiere a
la contribucion en el logro de los objetivos y metas asociados a las
directrices de la corporacion, las cuales forman parte del Nuevo Mapa
Estratégico del Pais. Identificacion con la organizacién, demostrada a
través de conductas de lealtad y respeto a la confidencialidad;
resguardo y conservacion de instalaciones y activos, que son
patrimonio de la nacidn y de todos los venezolanos.

Adaptacion al Cambio: Facilidad para influir con integridad, orientar y
lograr la participacion de otros en el proceso de cambio (pares, clientes,
equipos de trabajo, otros niveles de la organizacién, comunidades),
para contribuir efectivamente con el fortalecimiento de la cultura
empresarial, alineada con las politicas, orientaciones y estrategias
dictadas por el Ejecutivo Nacional.

Trabajo en Equipo: Relaciones cooperativas. Integracion y participacion

activa en los grupos de trabajo, combatiendo el individualismo.
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Compromiso con el logro de los objetivos comunes, proporcionando
soporte mutuo, respetando la diversidad de puntos de vista y
colaborando con los compaferos. Adaptabilidad para trabajar en
distintas areas geogréficas, diversas tareas y con personal de varios
niveles; vy, habilidad para comunicarse. Todo ello con una direccion
clara, valorando la informacién como un derecho y como un deber en la
administracion responsable de la misma.

Etica y Moral: Consiste en mostrar conductas apegadas a los valores
éticos y morales en su cotidianidad laboral (contribucién para superar
los comportamientos habituales inadecuados).  Actuacion laboral
orientada por los principios de transparencia y sobriedad. Iniciativa
para ejercer, de manera permanente, la contraloria institucional.
Administracion sana y no ostentosa de los recursos, salvaguardando los
intereses de la Corporacion y la Nacion.

Superacion: interés y disposicion permanente para actualizarse, adquirir
y transferir conocimientos, innovar y emprender. Capacidad para
generar ideas creativas, estrategias y tecnologias que permitan mejorar
los procesos e incorporar nuevos conceptos que se traduzcan en
resultados utiles, de calidad y que generen valor a la Corporacion y al
Pais.

Conciencia Humanistica y de Responsabilidad Social: Actuacién y trato
basados en principios humanos de respeto, justicia, equidad,
dedicacion, mistica y compromiso con el trabajo, la familia, la
comunidad y la nacién. Esfuerzos realizados para materializar el
proceso de integracion con las comunidades a través de las Misiones y
otras acciones que apoyen el desarrollo de las comunidades, a objeto
de contribuir en el mejoramiento de su calidad de vida y el bienestar

colectivo de todos los venezolanos.
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Seguridad Higiene y Ambiente: Conducta proactiva para controlar
riesgos, prevenir accidentes y proteger la integridad propia, de otras
personas y de las instalaciones de la empresa; vy, para preservar y
mejorar el medio ambiente hasta donde tienen impacto las operaciones
de PDVSA.

Adaptabilidad a la Organizacién: comprension y respeto al sistema de
gobernabilidad y los niveles de autoridad. Uso de los canales de
comunicacion y las relaciones establecidas en la estructura formal y sus
cadenas de mando, de acuerdo con las politicas, normas vy
procedimientos. Identificacion y utilizacion de los nuevos mecanismos

de participacion formal.

En el segundo apartado define los factores que sélo se tomaran en

cuenta si se estd evaluando un puesto ubicado en altos niveles

organizacionales, o como se establece en el formato, Aspectos Supervisorios

| Gerenciales. Que comprende:

Calidad de Rol: Comprension de las responsabilidades como nuevo
lider de la empresa: maestro, movilizador y guia, en torno a creencias y
valores compartidos; facilitador y formador de conciencia critica y
transformadora dentro del quehacer laboral. Habilidad para desligarse
de las rutinas de trabajo, asignar actividades retadoras y recursos,
respetando la autonomia del personal; asi como, ser justo para ofrecer
igualdad de condiciones y oportunidades de desarrollo y crecimiento
integral a sus trabajadores.

Coordinacion y Supervision: Capacidad para planificar, integrar y
controlar sistematicamente las actividades de grupos de trabajo; v,

manejo eficiente de los recursos (conciencia de costos), liderazgo y
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modelaje. Capacidad para expresar y transmitir ideas/conceptos
relativos a la orientacion y filosofia de la nueva PDVSA en forma clara,
correcta y precisa; manejo de situaciones que requieren de atencion
especial.

- Plan Estratégico: Vision de corto y largo plazo; inclusién, en el contexto
global y futuro, de acciones orientadas al desarrollo de la politica de
Estado en PDVSA. Manejo de nuevas realidades y formas de
participacion responsable alineadas a los planes de desarrollo
endogeno del pais.

- Alineacion con Politicas y Directrices del Ministerio de Energia y
Petréleo: Preocupacion por transmitir y apoyar, con efectividad, la base
doctrinal de las politicas publicas que en materia de energia y petréleo
dicte el Ejecutivo Nacional, enmarcando su gestion dentro de los
lineamientos sectoriales y especificos que emita el Ministerio; v,
contribuyendo con el logro de la Plena Soberania Petrolera Nacional.

- Rendicibn de Cuentas: Uso adecuado de Ilos mecanismos
correspondientes para la consolidaciéon y entrega oportuna de los
resultados de la gestion, garantizando una administracion transparente

de los recursos propios de la corporacion.

“Los factores de evaluacién constituyen comportamientos y actitudes
seleccionados y valorados por la organizacion” (Chiavenato, 2002, p.205).
Cuando se tiene factores predefinidos de evaluacién, que vayan en
concordancia con las responsabilidades y actividades del puesto, se cuenta
con una herramienta de guia valiosa para obtener resultados provechosos.
La evaluacién del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral con respecto al comportamiento funcional del personal,

las organizaciones requieren establecer pautas de evaluacidbn que
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constituyan los pardmetros que permitan monitorear y evaluar el desempefio,

obteniendo mediciones mas objetivas.

Si se desprenden en forma directa del andlisis de puestos se puede
decidir qué elementos son esenciales y deben ser evaluados, de no poseer
ésta informacion, o no sea la mas acertada, por haber ocurrido
modificaciones en los puestos, los factores pueden desarrollarse a partir de
observaciones directas sobre el puesto o de conversaciones directas con el

supervisor, procurando siempre la mejor objetividad en su escogencia.
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GRAFICO N° 11 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO A CUALES CONSIDERAN
SON LAS COMPETENCIAS MAS RELEVANTES AL MOMENTO DE
EVALUAR SU DESEMPENO, EN LA OFICINA MATURIN, EDO
MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica
Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

El grafico N° 11 muestra la opinidn de los encuestados acerca de cuales
competencias consideran importante tomar en cuenta a la hora de ser
evaluados. Opinidén que se obtuvo mediante la encuesta por la aplicacién de
una pregunta de selecciones multiples para cada trabajador, por lo que se

arrojaron datos mayores.

Seleccionando las més destacadas, con un porcentaje mayor al 50%,
se observa que distingue la responsabilidad con 94,74%, cumplimiento de
objetivos igualmente con 94,74%, siguiendo con 84,21% a la eficiencia,
proactividad con 63,16%, y por ultimo resolucion de problemas destacando

un 52,63%; mostrando que los valores y competencias que se deben
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enfatizar en el instrumento de evaluacion de desempefio de la organizacion,

depende de la naturaleza de sus unidades de negocios.

Como revela la grafica, la mayoria de los encuestados considera
importante los factores responsabilidad y cumplimiento de objetivos, sin
embargo las demas opciones también tienen su valor en el proceso. Esto
puede obedecer justamente a la afirmacion anterior, ya que dada la
naturaleza de las actividades a desarrollar en cada puesto y dependiendo las
unidades a las que estén vinculadas, se va a requerir cierto grado, mayor o
menor de habilidades y conocimientos. En lo que refiere a la adquisicion y
procesamiento de datos sismicos, esencia del proceso productivo de la
empresa, es vital que cada actividad o tarea, por pequefia que sea, se
desarrolle responsable, eficientemente y por la persona adecuada, ya que
estan relacionadas de manera dependiente, donde el logro del objetivo que
persigue cada fase de la reflexion sismica es pieza clave para su total y
correcta culminacion, por ello el adecuado desempefio es la primordial
preocupacion para garantizar el cumplimiento de la misién para la que fue

creada la empresa.

Es evidente razonar que si las competencias a considerar para la
evaluacion del desempefio de un personal, estan en concordancia con las
responsabilidades y labores listadas en cada puesto, los resultados de la
evaluacion tendran mayor confiabilidad y seran una instrumento influyente en
el suministro de informacion para la toma de decisiones relativas a la gestion

y planificacion del talento humano en la organizacion.
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GRAFICO N° 12 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO A LOS BENEFICIOS QUE
PROCURA A LA EMPRESA LA EVALUACION DEL DESEMPENO, EN LA
OFICINA MATURIN, EDO MONAGAS.

Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

Los resultados obtenidos, reflejados en la grafica N° 12 arrojan que
entre las opciones mas distinguidas como los beneficios que procura a la
empresa la implementacion del sistema de evaluacién se destacan: que
ayuda a mejorar el desempefio mediante la retroalimentacion predominando
con 73,68%; seguidamente opinaron que estimula la productividad, con
68,42%; con igual porcentaje, estuvieron de acuerdo en que ayuda a la toma
de decisiones acertada en materia de movimientos de personal, 68,42%; y
por ultimo que impulsa al establecimiento de planes de formacion,
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, representado por
57,89%.

Las evaluaciones de desempefio no solo se realizan para determinar

incrementos en los salarios, o de acuerdo a los resultados que arroje, realizar
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desvinculaciones. Equivocadamente se le ha atribuido su sola aplicacién
para estos fines, lo cual no es del todo falso, pero las evaluaciones de
desempeiio ofrecen numerosos e importantes beneficios. Es un instrumento
para dirigir y supervisar personal, por lo que la empresa no debe prescindir

de ella.

Como lo muestran las opiniones del personal encuestado, mucho se
puede beneficiar la empresa con este proceso. Mediante la retroalimentacion
se pueden llevar a cabo acciones orientadas a mejorar el desempefio, asi se
busca evaluar para mejorar, constituyendo uno de los medios mas utiles para
aumentar la productividad. Otro aspecto importante es la evaluacion como
herramienta de desarrollo, a través de esta se detectan las necesidades de
capacitacion del personal o la posible fuga de potencial. Asimismo favorece
en la deteccion errores en los procesos de admisién y aplicacion de
personas, ayuda a dinamizar la politica de recursos humanos de la empresa,
ademas de mejorar las relaciones humanas en el trabajo, Todos estos y mas

son algunos de los considerables beneficios de tan importante proceso.

Como se ve, la evaluacion del desempefio es imprescindible en toda
organizacion, va mas alla de un simple proceso de medicion del pasado, esta
enfocado evaluar la contribucién que cada trabajador puede aportar a la
organizacion y a conocer sus potencialidades, para beneficios futuros a corto,

mediano y largo plazo. (Chiavenato 2002, pp.198-199)
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GRAFICO N° 13 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION QUE TIENE EL PERSONAL STAFF SBVY PERSONAL
OPERACIONES, QUE LABORA EN LA EMPRESA SISMICA
BIELOVENEZOLANA S.A., CON RESPECTO A LOS BENEFICIOS QUE LE
TRAERIA CONSIGO LA EVALUACION DE SU DESEMPENO, EN LA
OFICINA MATURIN, EDO MONAGAS.
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Fuente: Cuestionario aplicado por la Br. Laura Padron al personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica

Bielovenezolana S.A., oficina Maturin, Edo. Monagas.

El grafico N° 13 muestra las opiniones del personal acerca de los
beneficios que les traeria consigo la evaluacion del desempefio por parte de
la empresa, los datos indican que la poblacién considera como principal
contribucion de este proceso, que es instrumento para autoevaluary
autocriticar su propio desempefio conformada por 89,48% de aprobacion;
seguida de esta con 73,68%, que representa una herramienta para promover
oportunidades de ascenso, traslados y promociones, entre otras de mayor
rango de escogencia se encuentra que ayuda a promover mejoras a su
desempeiio, con 57,89%; y por ultimo con 42,11% servir de indicador para
conocer las expectativas que se tienen de la ejecucion de las actividades. Se
aprecia la distincion de opiniones por parte del personal, es posible que
obedezca al desconocimiento respecto a la gama de beneficios que pueda

traerles consigo la ejecucion de este proceso.
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“Desde el punto de vista individual, la evaluacion brinda la
retroalimentacion esencial para analizar las fortalezas y las debilidades, asi
como para mejorar el despefio” [Sherman, Bohlander y Snell, 1999. (Citado
en Alles, 2004, p. 31)]. Entre otras cosas el objetivo de la evaluacion es
proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en que el
empleado lleva a cabo las actividades en el puesto, para asi obtener frutos

provechosos de este registro.

La evaluacion del desempefio constituye un proceso dinAmico mediante
el cual se estima el rendimiento global del empleado, quien, ademas de la
propia empresa, se beneficia de los resultados que arroja. Aparte de
brindarle oportunidades de mejoras salariales y servir de base para la toma
decisiones acerca de su planeacién y desarrollo dentro de la empresa,
evaluar, estimula y motiva al trabajador, dandole a conocer los puntos
positivos y negativos de su actuacion que le permite auto-evaluarse y auto-
corregirse. El trabajador necesita saber como se esta desempefiando,
conocer los aspectos que la empresa considera importantes y que mas
valora, para de esta manera encaminar su actuacidbn a mejorar su

rendimiento.



FASE Il
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.1 CONCLUSIONES

La evaluacion del desempefio es un proceso que ha venido
incrementando su auge en estas Ultimas tendencias de lo que se conoce
actualmente como Gestion del Talento Humano, aunque sus antecedentes
remonten a tiempos bastantes antiguos. Los sistemas de evaluacion del
desempefio surgen a raiz de la necesidad que tienen las empresas,
organizaciones, instituciones o cualquier otra entidad o grupo de orden
formal, de manejar informacion detallada, clara y confiable sobre el
desempeiio de sus integrantes en la ejecucion de sus actividades; lo que

constituye su objetivo principal.

La evaluacion del desempefio obedece al proceso por el cual se estima
el rendimiento global del personal. Es importante sefialar que la efectividad
de las personas se maximiza cuando reciben una adecuada evaluacion y
desarrollo que les permita poner en practica sus habilidades y capacidades

en funcion de la productividad de la empresa.

Por lo anterior expuesto se considerd importante el desarrollo de esta
investigacion, ya que la evaluacion del desempefio sirve como indicador de
la calidad de la labor realizada por el Departamento de Recursos Humanos

de la empresa.

En tal sentido se pueden evidenciar algunas fortalezas y debilidades del

sistema de evaluacion del desempefio aplicado en la empresa:

59
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a) La evaluacion del despefio del personal es pieza fundamental en la
determinacibn de como estd asumiendo cada empleado las
responsabilidades a las cuales se encuentran sujetos en el cargo que
estan desempefando. Es evidente que parte significativa de los puestos
gue conforman las areas evaluadas en la presente investigacion, tienen
grandes compromisos dentro de la empresa, como lo es, el manejo de
informacion confidencial, informaciéon que recibe del entorno o que
suministra como resultado de las actividades realizadas. Por otra parte
el uso, resguardo y conservacion de materiales y equipos que son
patrimonio de la empresa. Estas dos importantes responsabilidades
estan enmarcadas en lo que la empresa define como el primer factor de
evaluacion especificado en el instrumento: Identificacion y Compromiso

con el Pais y la Corporacion.

b) Se pudo notar que los trabajadores poseen conocimientos claros de las
funciones inherentes al puesto que ocupan dentro de la empresa y
desarrollan de manera concreta las actividades derivadas de cada uno
de ellos, a pesar de que la misma no posee claramente estipulado un
manual de descripciones de cargos que declare formalmente sus

funciones.

c) Es factor notable de gran preocupacion que Sismica Bielovenezolana
S.A., aun siendo una empresa con poco tiempo en el mercado
competitivo, no haya implantado de manera integral el proceso de
evaluacion del desemperio, solo el personal que labora en calidad de
asignados dentro de la empresa, para el desarrollo labores especificas
(area operacional), ha recibido alguna evaluacion, situacion originada
por la pasividad del departamento responsable, ya que no se ha tomado
la iniciativa actuar de manera independiente en los procesos

respectivos, pero claramente siguiendo los lineamientos establecidos.
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d) Una parte de los evaluados no tiene conocimiento de cada cuanto
tiempo la empresa evalla el desempefio, 0 en el caso més real, cada
cuanto deberia evaluar. Algunos por el desconocimiento del proceso, y
otros, que ya han permanecido por largo tiempo dentro de la misma,
porque no han recibido evaluacién alguna en ese periodo de labores,
dado que se ha acreditado la responsabilidad de iniciativa del proceso a
PDVSA Servicios.

e) Dada la falta de disponibilidad fisica de informacion referente a las
politicas de evaluacion en la empresa y debido a las fallas que se dan
en los procesos de comunicacion entre las lineas de mando, lo que ha
ocasionados una comunicacion poco efectiva entre empleadores y
empleados, ha generado que los lineamientos que rigen las practicas
en este ambito se pierdan en el pasar del tiempo y se opere de obra y
costumbre. Debido a esta realidad el personal no tiene conocimiento de
gue la empresa, aun cuando fuese de forma empirica, se ve beneficiada
de politicas en materia de evaluacion. Motivo por el cual lleva a inferir,
como resultado del desarrollo de la presente investigacion que estas
politicas podrian ser: 1) La evaluacion del desempefio es un proceso
continuo que tiene por finalidad elevar la calidad del desempefio y de
los resultados de los empleados. 2) La Evaluaciéon del Desempefio
contribuye al reconocimiento del trabajo bien realizado, reforzamiento
de conductas y actitudes positivas, asi como suministrar una
retroalimentacion al empleado para la ejecucion de las actividades con
la mayor pertinencia, que permitan el trabajo eficaz, eficientes y con los
mejores niveles de calidad. 3) La evaluacién del desempefio busca
mejorar de forma continua el desempefio del personal para garantizar la
promocion del talento humano y la idoneidad en los puestos existentes

en la empresa, con el propdsito de recompensar a los empleados segun
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Su conocimiento, experiencia y desempefio. 4) El proceso de evaluacion
del desempefio se realiza bajo los principios de objetividad, pertinencia,
transparencia, participacion y equidad, evitando desviacion o
dificultades. Asi la evaluacion del desempefio crea un canal de

comunicaciéon entre empleadores y empleados.

Existe una considerable falla de gestidén en el proceso de evaluacion del
desempeiio, por cuanto no se estad llevando adecuadamente la
ejecucion del mismo, ya que se ha asumido equivocamente que la
responsabilidad directa de dicho proceso recae sobre PDVSA Servicios.
Es claramente visto que para lograr el éxito en la aplicacién del sistema,
es necesario la participacion activa de recursos humanos, supervisores
y supervisados. El departamento conjuntamente con cada supervisor de
los puestos inmersos en las areas a evaluar es responsable de la
evaluacion, a saber que la empresa goza de autonomia operacional y
funcional, pero claramente actuando bajo lineamientos dictados por
PDVSA Servicios.

g) La empresa emplea un formato de evaluacion, para el cual hubo la

necesidad de crear un instructivo que facilitara la aplicacion del mismo.
Se puedo evidenciar, a partir de la informacion obtenida que el formato
de evaluacion utilizado no se encuentra adaptado a la naturaleza de los
puestos a evaluar, algunas secciones que lo conforman eliminan
aspectos inherentes a los mismos. A pesar que admite considerar en
uno de sus apartados ciertos puntos que se consideren claves en cada
puesto, no esta estructurado a manera de obtener informacion
orientada a los aspectos especificos de casa uno de ellos, que son
pieza fundamental para obtener éxito en el mismo, por el contrario
provee un enfoque muy general y somero de algunas de sus

actividades mas resaltantes, y se enfoca mas a evaluar el area que
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compete al compromiso con el pais y la organizacion.

h) EI método aplicado para llevar a cabo la evaluacion es el método de

)

escalas graficas. Este es un método bastante conocido y uno de los
mas utilizados por su facil aplicacion, aun asi carece de objetividad, y
da pie a que surjan distorsiones involuntarias en el instrumento. Pueden
surgir errores tales como el efecto halo, tendencias centrales, lenidad o
rigidez, o escalas poco justas. La simplificacion de la evaluacion, que
resulta de la aplicacion de este método, reduce el despefio del evaluado
a una simple cifra numérica, que para muchos puede carecer de poco
significado si no se le da la interpretacion y utilidad indicada para el que

fue obtenido.

Es necesario que el sistema de evaluacion tengan niveles de medicion
o0 escalas completamente verificables y faciles de interpretar, que
permitan obtener resultados comodos de utilizar y traducir en practicas.
Si las escalas o grados no indican con la mayor precision y objetividad
el cdmo se quiere ponderar, se puede dar a confusiones o generar

dudas y posibles conflictos en los resultados.

Los factores de evaluacion no van en concordancia con las actividades
inherentes a los puestos evaluados. Son puestos diferentes en general,
pero en esencia cada uno encierra caracteristicas verificales en comun,
gque se consideran importantes evaluar, como son: habilidades,
capacidades, rasgos, comportamientos, metas y resultados,
conocimientos necesarios, entre otros. Si los factores de evaluacion no
estan directamente relacionados con el puesto, las evaluaciones

pueden carecer de validez para la toma de decisiones.

k) Los trabajadores manifiestan que existen variadas competencias que

son importantes considerar a la hora de la evaluacion, afirman que
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entre las més significativas estan la responsabilidad y el cumplimiento
de los objetivos, ya que la actividad principal de la empresa es
proporcionar un servicio de calidad que so6lo se obtendra si se cumplen
de manera responsable los objetivos que persigue cada una de las

fases de la reflexidon sismica.

l) Para la empresa seria de gran provecho la correcta implantacion del
sistema de evaluacion, ya que le proporcionar a cada una de las areas
evaluadas, en términos generales a toda la empresa, el conocimiento
sobre desempefio interno de cada una de estas a partir del desempefio
individual de cada evaluado, asimismo este desempefio sirva de base y
fundamento a las principales acciones en cuanto a movimientos de
personal, en funcion del rendimiento. También ayudar a fomentar la
comunicaciéon entre los evaluadores y los evaluados, lo que
seguramente motivaria a los empleados a mejorar y mantener su

desempeifio, todo esto a traves de la retroalimentacion.

m)Los trabajadores consideran que reviste de gran importancia que la
empresa lleve a cabo de manera integral la evaluacion de su
desempeiio, ya que representa una herramienta que les permite
obtener la retroalimentacion necesaria para conocer su rendimiento
dentro de la misma y asi saber las expectativas que se tienen de la
ejecucion de sus actividades, lo que le permite autocriticar su
desempeiio a manera de siempre buscar mejoras, para que se valore y

recompense su contribucion al alcance de las metas y objetivos.

Para lograr alcanzar los objetivos propuestos por parte de la empresa
se debe contar con un personal apropiado que permita competir en el
demandante ambiente empresarial. Visto de esta manera es relevante

afirmar que la evaluacion del desempefio juega un papel fundamental en las
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empresas, ya que a través de ella se puede determinar cuél es personal mas

competente para ejercer las actividades inherentes a los cargos.

Se puede concluir que al considerar al talento humano como factor
decisivo y un activo importante se deben implementar politicas bien definidas
de evaluacién del desempefio para detectar las fallas que se presenten en el
seno de las organizaciones, con el fin de lograr cambios favorables en su

estructura y funcionamiento.

3.2 RECOMENDACIONES

Toda empresa, organizacion o institucion que da los primeros pasos en
su formacion y consolidacion como entidad competitiva en un mercado tan
dindmico como el actual, se enfrenta a desafios cada vez mayores, por lo
que es punto neuralgico contar con un personal habil, capaz, apto, que
pueda adentrarse de manera proactiva y sinérgica en la busqueda de

soluciones y cambios en los paradigmas que vienen imperando.

Por estas razones y a manera de trabajar en mejoras del sistema de

evaluacion de la empresa se formulan las siguientes recomendaciones:

a) Implementar politicas y planes de evaluacién del desempefio acordes al

tipo y funciones individuales de cada cargo.

b) Ajustar el sistema de evaluacion del desempefio a las exigencias tanto
internas como externas, de la empresa. Con internas se quiere
expresar, que la empresa por la naturaleza de su proceso productivo
engloba distintos y variados puestos que requiere evaluar y que

desprenden de las unidades o areas de trabajo, no solo incluye las
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areas operaciones y Staff (la cual incluye diversos puestos), también
abarca las areas de asesoria, técnicas, gerenciales, operativas de
campo, entre otras; muchas de los cuales dada su relevancia de
contribucion en el proceso productivo de la empresa, requiere una
evaluacion objetiva, continua, provechosa, para los cual el sistema

actual no se ajusta.

c) Es importante aportar que seria beneficioso para la empresa la creacion
de un formato de evaluacion que le permita fomentar la equidad,
brindando a los directivos una base de informacién satisfactoria sobre la
cual tomar decisiones, un modelo de facil comprension, que admita
evaluaciones objetivas que permitan decisiones acertadas en lo
referente a la gestion del talento humano. Teniendo presente que la
evaluacion no es un fin en si misma, sino una herramienta importante
gue tiene como finalidad aportar mejoras al desempefio del talento
humano, tanto en sus funciones especificas, como en la productividad
de la empresa. Un instrumento que debe ser creado con el propdésito de
responder a las interrogantes elementales como: ¢Que informacion es
relevante obtener con la evaluacion?, ¢qué objetivos se pretenden
alcanzar con la evaluacién que se desea implementar?, ¢qué relacion
tendra esta evaluacién con el sistema de gestion de la empresa, su
mision, vision, objeto social y objetivos de trabajo?, ¢ cual procedimiento
se ha de emplear para definir los factores clave que conformaran las
dimensiones a evaluar?, ¢Cual es el método mas conveniente para
determinar el valor de la informacion que se obtendra?; de las cuales se
lograra obtener informacion valiosa y de esta manera adquirir para
beneficio de los trabajadores y la empresa en general, una herramienta
atil, apropiada, eficiente y acorde a las necesidades individuales y

colectivas.
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d) Conservar del formato de evaluacién existente en la empresa la técnica

de la autoevaluacion por parte de los empleados, como fortaleza de de
esta herramienta y valioso suministro de informacion, pero cuidando no
guede a entera responsabilidad de los mismos, por el contrario deben
ser analizadas en conjunto con el superior, a manera de obtener

autoevaluaciones obijetivas, libres de vicios.

e) Normalizar la periodicidad con que se lleva a cabo el proceso de

f)

evaluacion, integrando a todos los trabajadores de la empresa, solo asi
se sabra coémo se esta desempefiando el personal y de qué manera se
puede optimizar este capital intelectual para provecho, tanto de la

empresas como de cada uno de ellos.

Llevar a ejecucion de manera correcta el proceso de evaluacion del
desempefio, lo que traerd consigo innumerables beneficios a corto,
mediano y largo plazo; beneficios individuales y colectivos, que seran el
punto de partida al logro de su principal objetivo, conseguir cambios

favorables en su estructura y funcionamiento.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
NUCLEO MONAGAS

Encuesta dirigida al Personal Staff SBV y Operaciones de la
empresa Sismica Bielovenezolana S.A., Division Oriente,

oficina Maturin.

Este instrumento tiene la finalidad de recolectar informacién necesaria,
referente al Sistema de Evaluacion del Desempefio de la empresa Sismica
Bielovenezolana S.A., para la realizacion de un trabajo de investigacion
titulado Analisis del Sistema de Evaluaciéon del Desempefio aplicado al
personal Staff SBV y Operaciones de la empresa Sismica Bielovenezolana
S.A., oficina Maturin; como requisito parcial para obtener el titulo de

Licenciado en Gerencia de Recursos Humanos.

Maturin, Diciembre de 2010



INSTRUCCIONES

El presente cuestionario esta dividido en (2) dos partes: informacion
basica del puesto e informacion referente al sistema de Evaluacién del
Desempefio. A continuaciébn se presenta un conjunto de preguntas

relacionadas al sistema aplicado en la empresa:

¢ Lea detenidamente cada una de las preguntas antes de contestar.

e El instrumento consta de interrogantes que se limitan a respuestas

cerradas y de seleccién multiple.

e Otras respuestas ameritan cierta explicacion, por favor responda con

claridad.

¢ La informacién recolectada se utilizara con fines académicos
Se agradece de antemano su contribucion, esperando de usted toda la

colaboracion posible que permita alcanzar el objetivo para el que fue creado

este instrumento.

Gracias.

Bachiller:

Padréon R., Laura B.



PARTE |: INFORMACION BASICA DEL PUESTO DEL ENTREVISTADO

Puesto ocupa actualmente en la empresa

Area a la que pertenece

Staff O Operaciones O

Tiempo de desempeiio en el puesto:

Indique de manera concreta el objetivo general del puesto que ocupa.

1. ¢Qué responsabilidades se encuentran adscritas al puesto?

Uso de materiales y equipos l
Supervision del trabajo de otras personas l
Manejo de informacion confidencial l
Relaciones publicas O
Responsabilidad administrativa O
Otras

~P o0 T

2. Describa las actividades que realiza en el puesto; ¢ Qué hace?, ¢cémo lo
hace? ¢para qué lo hace? (Escriba en otra hoja de ser necesario)




PARTE Il: INFORMACION DEL SISTEMA DE EVALUACION

. ¢En el periodo que tiene desempefiando el puesto de trabajo, se le ha
aplicado algun tipo de evaluaciéon?

Sid No [

. ¢Cada cuanto tiempo evalian su desempefio?

Mensualmente O
Trimestralmente
Semestralmente
Anualmente
Nunca

Otra

O
O
O
O

~pooow

. ¢ Tiene conocimiento de si la empresa posee politicas de evaluacion del
desempeiio?

Sid No O No sabe O

. ¢Quién es el responsable de llevar a cabo la evaluacion del desempefio
dentro de la empresa?

El evaluado
Recursos Humanos
Supervisor inmediato
PDVSA Servicios

No sabe

PapoTw
ooooo

. ¢ Qué instrumentos utiliza la empresa para la aplicacion de la evaluacién
del desempefio?

Planillas

Formatos
Asignaciones de tareas
Entrevista

No sabe

Otro

"0 Qo0 T
oOoOood




8. ¢Qué método implementa la empresa para medir la evaluacion del
desempeiio?

a.

e.

Evaluacion por Objetivos: Este método compara los resultados
logrados por la persona con los resultados que se esperaban obtener
de él (lo planificado), analizando posteriormente las causas que han
podido intervenir en esa diferencia. O

Evaluacion por Escalas: Aqui se establecen niveles de rendimiento
para cada uno de los criterios de evaluacidén, empleando escalas de
puntuacion. Las escalas consisten en una serie de grados (ABC, 123,
bajo, regular, normal, bueno, excelente...) O

Evaluacion basada en la Gestion por Competencias: Se incorporan a
los estandares de evaluacion tradicionales aquellas conductas del
trabajo necesarias para realizar tareas especificas, a fin de determinar
gue los factores a evaluar tengan relacion directa con el desempefio
de las personas (habilidades y conocimientos) ]

Evaluacion a Escalas Graficas: Evalua el desempefio de las personas
a través de factores de evaluacion previamente definidos y graduados,
y aplica ciertos criterios, procedimientos matematicos y estadisticos en
la elaboracién y montaje y principalmente en el procesamiento de los
resultados. O

No sabe O

¢, Cuadles de las siguientes escalas o grados tiene establecidos la empresa

para medir la evaluacién?

a.

b.

C.

d.

Excelente [
Destacado

Favorable

Mejorable

Excelente [

Bueno

Regular

Malo

Sobre lo esperado [
Dentro de lo esperado
Por debajo de lo esperado
Desfavorable

No sabe O



10. ¢ Cuédles de los siguientes factores de evaluacion considera la empresa?

T T Se@ o a0 o

Trabajo en equipo O
Etica y Moral O
Superacion O
Identificacion y Compromiso con el Pais y la Corporacion [
Adaptacion al Cambio O
Conciencia Humanistica y Responsabilidad Social l
Seguridad, Higiene y Ambiente l
Adaptacion a la Organizacion y Relaciones Formales O
Todas las anteriores O
No sabe O

11. ¢;Cudles de estas competencias pudieran ser las mas importantes a
tomar en cuenta a la hora de evaluar su desempeio? (seleccione al
menos 6)

a.
b.
C.
d.
e.
f.

g.
h.
I.

i

K.
l.

Responsabilidad
Iniciativa

Creatividad
Cumplimiento de objetivos
Puntualidad

Superacion

Etica y Moral

Eficiencia

Eficacia

Resolucidn de problemas
Pro actividad

Otra

0 I O B

12.¢Qué beneficios tendria para la empresa llevar a cabo la evaluacion del
desempeio de sus empleados? (seleccione al menos 5)

a.
b.
C.

Dinamizar su politica de Recursos Humanos O
Estimular la productividad O
Proporcionar informacion para la toma de decisiones O



Sae ™o

Acertada toma de decisiones en movimientos de personal
(promociones, traslados, ascenso, desvinculaciones, reubicaciones)
O
Establecer planes de formacion, capacitacion y desarrollo
Establecer mejores relaciones de coordinacién y cooperaciéon
Elevar la moral de los empleados
Mejorar el desempefio, mediante la retroalimentacion
Evidenciar procesos equivocados de seleccion

I
O
O
O
O
Otra O

13. ¢ Qué beneficios le traeria a usted la aplicacion de la evaluacion por parte
de la empresa? (seleccione al menos 5)

a.

®ooco

S =~

Conocer los aspectos de comportamiento y de desempefio que mas

se valoran en la empresa O
Autoevaluar y autocriticar su propio desempefio O
Oportunidades de ascenso, traslados y promociones l
Mejoras en las condiciones de remuneracion l

Conocer las expectativas que se tienen de su ejecucion de actividades
O

Aprovechar fortalezas y neutralizar debilidades O
Promover mejoras a su desempefio O

Otra O



INSTRUCTIVO DE EVALUACION



EVALUACION DE DESEMPENO
DEL PERSONAL STAFF SBV Y OPERACIONES

EVALUACION DEL DESEMPERNO

La evaluacion de desempefio es un procedimiento estructural y
sistematico para medir comportamientos. Es una responsabilidad inherente a
la supervision y su efectividad, en todo sentido, estard dada en funcion
directa de la objetividad con que se realiza y de la comunicacion entre
supervisor y supervisado. A través de los resultados obtenidos se puede
determinar la calidad de trabajo, responsabilidad y conocimiento del
evaluado, ademas de las oportunidades de crecimiento y desarrollo

brindadas por la empresa.

OBJETIVO

Implementar una herramienta sistematica que permita cuantificar y

cualificar la actuacion o desempefio del personal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Implementar el Sistema de Evaluacion del Desempefio de los
empleados, disefiado por PDVSA Servicios.

2. Medir cuantitativa y cualitativamente el desempefio de los empleados de
acuerdo a las exigencias y responsabilidades en la empresa.

3. Establecer condiciones de medicion del potencial humano en el sentido

de determinar su pleno aprovechamiento.



ALCANCE

Herramienta dirigida al personal perteneciente a las areas Staff SBV y
Operaciones, de la empresa Sismica Bielovenezolana S.A., Oficina Maturin,

Estado Monagas.

METODO DE EVALUACION

Evaluacion por Escala: Establece los niveles de rendimiento para cada
uno de los criterios de evaluacion, empleando escalas de puntuacion del cero
a doscientos (0-200), determinada por una multiplicacion del peso asignado
al criterio, por la sumatoria de las puntuaciones obtenidas de las

evaluaciones hechas por el empleado y el evaluador.

Para la evaluacion del personal se tomaran en cuenta los siguientes

criterios:

1. DIMENSION TECNICA, comprende los procesos, proyectos, programas
y/o actividades programadas o requeridas, de mas cuantia, realizadas por

el empleado durante el periodo evaluado.

2. DIMENSION SOCIAL E INSTITUCIONAL, que comprende los siguientes
factores:
- Identificacion y Compromiso con el Pais y la Corporacion
- Trabajo en Equipo
- Etica y Moral
- Superacién



- Conciencia Humanistica y Responsabilidad Social

- Seguridad, Higiene y Ambiente

3. Solo en caso de Personal Supervisorio se toman en cuenta los factores
de:
- Calidad de Rol
- Coordinacién y Supervision
- Pensamiento Estratégico
- Alineacion con Politicas y Directrices del Ministerio de Energia vy
Petroleo

- Rendicion de Cuentas
ESCALA DE PUNTUACION
Las escalas de puntuacién a considerar para ponderar las evaluaciones

realizadas, tanto por el evaluador como por el mismo empleado evaluado, se

ven establecidas de la siguiente manera:

0-79 Mejorable
80-139 Favorable
140-179 Destacado
180-200 Excelente

RECOMENDACIONES PARA EL EVALUADOR

A continuacion se sefialan algunas de recomendaciones a tomar en

cuenta para el proceso de evaluacion, ya que es importante que se realice de



la manera mas apropiada y en un ambiente de confianza y cordialidad, a

efecto de garantizar su efectividad.

1. Realice la evaluacion con objetividad, sin prejuicios o favoritismo alguno.

2. Enfoquese en registrar el crecimiento del empleado en cierto tiempo, en
lugar de compararlos con el resto.

3. Pondere de acuerdo a las fortalezas del evaluado en lugar de las
debilidades.

4. Motive al evaluado a reconocer la objetividad de su autoevaluacion

Al finalizar la ponderacion y enfocarse en las fortalezas y aspectos a
mejorar del empleado, por favor ldentifique los problemas reales y aporte

soluciones.
RECOMENDACIONES PARA EL EVALUADO
1. Aclare con su supervisor todas las dudas

2. Sea objetivo al momento de la autoevaluacién
3. Pondérese de acuerdo a su desempefio real y no el esperado.



FORMATO DE
EVALUACION DE DESEMPENO



TIPO DE

APELLIDOS Y NOMBRES CONTRATACION

EVALUACION: NOMINA CONTRACTUAL /INO CONTRACTUAL

PERIODO DE EVALUACICON :

CEDULA DE IDENTIDAD NOMINA
GERENCIA FILIAL i DIVISION
POSICIOCNACTUAL LOCALIDAD

ESCALA DEMBDICION Excelente (200-180) Destacado (179-140)

PROCESO/ PROYECTOS/ PROGRAMAS ACTIVIDAD PROGRAMADA O REQUERIDA:

Favorable (139-80) Mejorable (79-0)

PROCESO/ PROYECTO / PROGRAMA ACTIVIDAD PROGRAMADA O REQUERIDA:

PROCESO/ PROYECTO / PROGRAMA/ ACTIVIDAD PROGRAMADA O REQUERIDA:

PROCESO/ PROYECTO / PROGRAMA ACTIVIDAD PROGRAMADA O REQUERIDA:

ESCALA DEMEDICION Excelente (200-180) Destacado (179-140) Favorable (139-80)

1.- Identificaciéon y Compromiso con el Paisy la Corporaciéon

20% de
Autoevaluaclon

80% de
Evaluaclon del
Supervisor

Contribucisn en el logro de los objetivas y metas asociados a las directrices de la corporacion,las cuales forman parte del Nusvo Mapa
Estratégico del Pals. ldentificacién con la organizacisn, demostrada a través de conductas de lsaltad v respeto a la confidencialidad;
resguardo yconservacidn de instalaciones y activo s, que son patrime nio de la nacidn ydetodos losvenezolano s

2.- Adaptacion al Cambio

Adaptacion al cambio. Facilidad para influir con integridad o rientar y 1o grar la participacion de otros en el proceso de cambio (pares ,clisntes,
equipos de trabajo, otros nivelss de la organizacién, comunidades), para contribuir sfectivamente con el fortalecimiento de la cultura
empresarial,alineada con las politicas, o ientaciones y estrategias dictadas por el Ejecutivo Nacional

3.- Trabajo en Equipo

Relaciones cooperativas. Intsgracion y participacian activa en los grupas ds trabajo, combatiends el ndividualismo. Compromiso con el
logro de los objetivos comunes, proporcionando soporte mutuo, respetando la diversidad de puntos de vista y colaborando con los
compafieras. Adaptabilidad pars trabajar en distintas 4reas geogréficas, diversas tareas y con personal devarios niveles; v, habilidad para
comunicarse. Todo ello con una direccisn clara, valorando la informacién como un derecho ¥ como un deber en la administracisn
responsable de la misma,

4.- Etica y Moral

I ostrar conductas apegadas a los valores éticos y morales en su cotidianidad laboral (contribucidn para superar los comportamientos
habituales inadecuados). Actuscidn laboral orientada porlos principios de transparencia y sobriedad. Inicistiva para ejercer, de manera
permanents, la contralaria institucional. Administracién sana y no ostentosa de los recursos, salvagusrdando los interesss de la
Corporacién yla Macidn.

5.- Superacion

Interés y disposician permanents pars actualizarss, adquirir ytransferir conocimisnto s, innov ar yemprender. Capacidad para gensrar ideas
creativas, estrategias ytecnologias que permitan mejorar l0s procesos e INCOMPOrar nuevos conceptos que se traduzcan en resultados
itiles,de calidad y que generenvalora la Corporacion y al Pais




6.- Conciencia Humanista y Responsabilidad Social

Actuacion ytrato basados en principios humanos de respeto, justicia, equidad, 6n, mistica y con el trabajo, la familia, la
comunidad y la nacién. Esfuerzos r para el proceso de 5n con las comunidades a través de las Misiones y
otras acciones que apoyen el desarrollo de las comunidades, a objeto de contribuir en el mejoramiento de su calidad de vida y el bienestar
colectivo de todos los venezolanos.

7.- Seguridad, Higiene y Ambiente

Conducta proactiva para controlar riesgos, prevenir accidentes y proteger la integridad propia, de otras personas yde las instalaciones de la
empresa; y, para preservar y mejorar el medio ambiente hasta donde tienen impacto las operaciones de PDVSA.

8.- Adaptabilidad a la Organizacién

Adaptabilidad a la organizacion, comprension y respeto al sistema de gobernabilidad y los niveles de autoridad. Uso de los canales de
comunicacion y las relaciones establecidas en la estructura formal y sus cadenas de mando, de acuerdo con las politicas, normas y|
procedimientos. Identificacion y 6n de los nuevos de p: formal

9.- Claridad del Rol

20% de
Autoevaluacion

80%de
Evaluacion del
Supervisor

Comprension de las responsabilidades como nuevo lider de la empresa: maestro, movilizador y guia, en torno a creencias y valores
compartidos; facilitador y formador de conciencia critica y transformadora dentro del quehacer laboral. Habilidad para desligarse de las
rutinas de trabajo, asignar actividades retadoras y recursos, respetando la autonomia del personal; asi como, ser justo para ofrecer igualdad
de y op de oy integral a sus trabajadores.

10.- Coordinacién y Supervisién

Capacidad para planificar, integrar y controlar sistematicamente las actividades de grupos de trabajo; y, manejo eficiente de los recursos
de costos), c; para expresar y transmitir ideas/conceptos  relativos a la orientacion y filosofia de la
nueva PDVSA en forma clara, correcta y precisa; manejo de situaciones que requieren de atencion especial.

11.- Pensamiento Estratégico

Vision de corto y largo plazo; inclusion, en el contexto global y futuro, de acciones orientadas al desarrollo de la politica de Estado en
PDVSA. Manejo de nuevas reali y formas de ipacion responsable alineadas a los planes de desarrollo endégeno del pais.

12.- Alineacién con Politicas y Directrices del Ministerio de Energia y
Petréleo

Preocupacion por transmitir y apoyar, con efectividad, la base doctrinal de las politicas publicas que en materia de energia y petréleo dicte el
Ejecutivo Nacional, enmarcando su gestién dentro de los lineamientos sectoriales y que emita el Mi y. contribuyendo
con el logro de la Plena Soberania Petrolera Nacional.

13.- Rendicién de Cuentas

Uso adecuado de los mecanismos  cor parala yentrega oportuna de los resultados de la gestion, garantizando
una administracion transparente de los recursos propios de la corporacion

20% de
Autoevaluacion

80%de
Evaluacion del
Supervisor

Suma:80%de
Autoevaluacion
Dimensién Social
e Institucional y
80% Aspectos
Supervisorios

Suma:80%de
Autoevaluacion
Dimensién Social
e Institucional y
80% Aspectos
Supervisorios




DESCRIPCIONES DE CARGOS



SISMICA
BIELOVEREZOLANA, S.0 DESCRIPCION DE CARGOS Y FUNCIONES POR PUESTOS DE TRABAJO

FILLAL OE PIAPSS SERVICIOS

ANALISTA DE
Manual de Riesgos de Puesto: Titulo del Puesto: | RECURS0S HUMANO S (Nuevo: 010272008
Lugar de Trabaj Oficina Maturin | Actividad: Revisad 01022008
|Aprabado por- Fecha: 290972008 Analizado por-
(Grupo: Pagina 1 de 2|

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO:

Elaborar la nomina admmnistrativa del personal propiciando un clima laboral favorable y ofreciendo atencion a los empleados, de
acuerdo a la normativa vigente y politicas definidas por la organizacion, andlisis y auditoia de nomina (asignaciones |
deducciones segin L.O.T). Controlar la distibucion y custodia de los recibos de pago del personal, coordinar y ejecutar todo o
relacionado con el manejo de las obligaciones laborales WSS, LPH, pamo Forzoso, INCES; elabora todo lo referente a los pasivos|

|laborales de la empresa analiza y elabora cakculo de vacaciones y utilidades del personal.

MISION U DBJETIVD
Andizar actividades técnicas y/fo admmistrativas relacionadas con el recurso humano, desarmollando y ejecutando planes vy
ramas inentes a la administracién de personal, a fin de lograr y mantener un buen clima laboral.
FUNCIONES:

1.- Mantener actualizado el archivo de personas elegibles a cargos.

2 - Ejecutar el proceso de induccion del personal nuevo en la empresa.

3.- Administrar las evaluaciones del personal.

4.- Realizar las cartas de trabajo a solicitud del personal interesado.

5.- Analizar &l caleulo de vacaciones, ulilidades, fideicomiso, liquidaciones de persona.

6.- Elaborar conjuntamente con su supervisor €l de adiestramiento para el persond de la empresa
7.- Cumplir con el registro y control de todos los movimientos del personal, tramites para cambic de nomina, pagos de beneficios|
contractuales, y demds movimientos relacion con el trabajador.

8- Realizar los trimites pertinentes para el otorgamiento de permisos y reposos de los trabajadores.

9.- Actualizar istrar en los expedientes del personal, re| misos nasistencias y demds informacién del personal.
10.- Atender a los trabajadores por consultas, quejas y reclamos sobre materia de recursos humanos, beneficios y otros que
requiera € personal.

11.- Realizar célculos para determinar el beneficio de TAE.
12.- Registrar y actualizar la fuerza laboral de la empresa con el ndmero de trabajadores y area en la cual laboran para la

|mformacién de la gerencia.

13.- Elaborar informes y cuadros estadisticos de les trabajadores ingresos y egresos.

14.- Cumphir con las nomas y procedimientos en materia de seguridad industrial, establecidos por la organizacion.

NONERE Y APELLID0 DEL SUPERVISOR NNEDIATD

ClI.

Firma




SISMICA
BIELOVEREZOLANA, S.0 DESCRIPCION DE CARGOS Y FUNCIONES POR PUESTOS DE TRABAJO

FILLAL OE PIAPSS SERVICIOS
ASISTENTE

Manual de Riesgos de Puesto: Titulo del Puesto: ADMENISTRATND  |Nuevo: 010272008

Lugar de Trabaj Oficina Maturin | Actividad: Revisad 01022008

|Aprobado por- Fecha: 2970972008 Analizado por:

Grupo: Pagina 1 de 2|

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJD:

Ejecutar los procesos administrativos del drea, aplicando las nommas y procedimientos definides, elaborando la documentacion
necesaria, revisando y realizando célculos, a fin de dar cumplimiento a cada uno de esos procesos, lograr resultados oportunos |
garantizar la prestacion efectiva del servicio

MISION U DBJETIVD

Redbir, analizar y revisar la informacion del area administraliva con el objeto de contribuir a que los procesos de atencion al|
diente, operacionales, pago a proveedores enfre otros se realicen de manera oportuna.
FUNCIONES:

1.- Ejecutar formatos de érdenes de pago por diferentes conceptos, tales como: pago a proveedores, pago de servicios,
asignaciones, ayudas Fondos espedales, alquileres, cuantas de cursos y asignaciones especiales de los trabajadores entre]
otros.

2 - Realizar seqguimientos a los pagos para su cancelacion oportuna.

3.- Ejecutar y controlar kos pagos efectuados al personal administrativo u operacional por diversos beneficios.

4.- Realizar la dotackin de equipos y materiales pam los trabajadores operacionales .

5.- Redacta y transcribe comespondencia y documentos diversos.

6.- Cumplir con el logistico en_aclividades especiaes.

7.- Cumplir con las normas y procedimientos en materia de seguridad industnial, establecidos por la organizacion.

NONERE Y APELLID0 DEL SUPERVISOR NNEDIATD




SISMICA

BIELOVENEZOLANA, 8.0, DESCRIPCION DE CARGOS Y FUNCIONES POR PUESTOS DE TRABAJD
COORDINADOR DE
Manual de Riesgos de Puesto: Titulo del Puesto: CONTABILIDAD Nuevo: 010272008
Lugar de Trabaj Oficina Maturin | Actividad: Ry d 01022008
|Aprabado por- Fecha: 290972008 Analizado por-
(Grupo: Pagina 1 de 2|

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO:

Coordinar y hacer seguimiento a ks procesos administrativo-contable de la empresa, manejar los recursos y dinero de la misma|
con el proposito de gamantizar el cumplimiento con los organismos asi como con la alta gerencia, garantiza el pago a los
proveedores ¥y empleados para que los mismos sean cancelados de manera oportuna obteniendo asi un senvicio eficiente.

MISION U DBJETIVD

Desarrollar la contablidad intema de la empresa aplicando las nommas y procedimientos vigentes a fin de lograr informacion
oportuna y confiable que produzea los elementos de andlisis para la toma de decisiones en la evaluacion, programacion y control

de los recursos financieros de la empresa

FUNCIDNES:

1~ Redlizar los estados finanderos mensuales y anuales efectuando el andlisis de los resultados de cada uno con el fin de
evaluar y bindar informacién a la gerencia de la rentabilidad y resultado econémicos de la empresa .

2 - Venficar el adecuado cumplimiento de los procesos fiscales de pagos de impuestos y demas obligaciones legales de Ia|
empresa

3.- Analizar y verificar que kos costos del proyecio se ajusten a la propuesta hecha.
4.- Ejecutar los pagos a los proveedores, registrar todas las operaciones causadas en la empresa, llevar el control contable de los
activos fjos y efectuar concilliacion bancaria de cuentas nominales y en dolares.

5.- Revisar anualmente las diferentes nominas de la empresa realizando los pages comespondientes de igual forma los aportes
|seqin comesponda por LO.T.

6.- Coordinar con el drea de sistemas que el registro de la mformacion sea oportuna y confiable verificando y actualizando
constantemente los registros para que exista un flujo adecuado de la misma entre el cam ento base y la oficina prncipal.

7.- Evaluar y verificar el cumplimiento por parte de las personas a su cago de las diferentes actividades asignadas a su puesto
de tabajo.

8.- Presentar estados financieros en las fechas antes previsias realizando un analisis de la informacion contable con el fin de
brindar herramientas que ayuden a la toma de decisiones por parte de la gerencia de la empresa

9.- Cumplir con las nommas y procedimientos en materia de seguridad industrial, establecides por la organizacién.

NONERE Y APELLID0 DEL SUPERVISOR NNEDIATD

ClI.

Firma




SISMICA
BIELOVEREZOLANA, S.0 DESCRIPCION DE CARGOS Y FUNCIONES POR PUESTOS DE TRABAJO

FILLAL OE PIAPSS SERVICIOS

COORDDINADOR DE
Manual de Riesgos de Puesto: Titulo del Puesto: NOMENA Nuevo: 010272008
Lugar de Trabaj Oficina Maturin | Actividad: Revisad 01022008
|Aprobado por- Fecha: 290972008 Analizado por-
Grupo: Pagina 1 de 2|

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJD:

Elaborar y revisar la nomina diaria y mensual, supervisar y controlar las deducciones aplicadas a cada trabajador segin LO.T.
controlar el ingreso y egreso del personal en la nomina al igual que ks expedientes comespondientes, coordinar y revisarla el
o de vacaciones, antici uliidades intereses de prestaciones sociales y Bquidaciones del personal de la em N

MISION U DBJTIVD

Supervisar controlar las funciones administrativas comespondientes al departamento denomina, en la misma se incluyen todos
los procesos o de nomina, carga de sobre iempo, deducciones, vacadiones, control de expedientes, entre otras.

FUNCIONES:

1.- Analizar y realizar las cargas de los reportes de fiempo diario al sistema de nomina.

2 - Supervisar &l proceso de las diferentes nominas que se manejan en la operacion sismografica asegurando que la informacion
suministrada al sistema comesponda a la presentada en fisico.

3.- Controlar que los expedientes individuales de cada frabajador se Beve adecuadamente y gque se incluyan toda la
documentacion que cormesponda tanto en el sistema de nomina como en el fisico

4_- Supervisar que las cargas familares de cada trabajador, cumplan con todo el requerimiento intemo de control y las mismas|
sean camgadas directamente en el sistema de nomina y el departamento médico.

5.- Cumplir y estudiar conjuntamente con los coordinadores laborales y coordinadores medico un mecanismo que permitan
mantener un esiricto contrd para el proceso de ingreso de los trabgjadores.

6.- Supervisar y controlar las rotaciones de los descanses de las cuadrillas de la nomina diana, y nomina Staff gupo, también el
cumplimiento de las labores y normas por parte del personal.

7.- Coordinar los ingresos del personal sisdem.

8.- Cumplir con las normas y procedimientos en materia de seguridad industnal, establecides por la organizacion.

NOMERE Y APELLEN 61 SUPERVISOR NNEDIATD

CL




SISMICA
BIELOVEREZOLANA, S.0 DESCRIPCION DE CARGOS Y FUNCIONES POR PUESTOS DE TRABAJO

FILLAL OE PIAPSS SERVICIOS
OPERADOR DE

Manual de Riesgos de Puesto: Titulo del Puesto: | EQUIPOS SISMICOS (Nuevo: 010272008

Lugar de Trabaj Oficina Maturin | Actividad: Revisad 01022008

|Aprabado por- Fecha: 290972008 Analizado por-

Grupo: Pagina 1 de 2|

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO:

Operar y mantener en buen estado los diferentes equipos livianos y pesados en las aclividades de levantamientos sismicos,
apalancando la ejecucion de estos trabajos a través de la aplicacién adecuada de lkos manuales de funcionamiento y uso de los|
equipos a fin de mantener su rendimiento y minimizar los costos operacionales

MISION U DBJETIVD

Operar, mantener, resguardar y controlar los equipos sismices con que cuenta la empresa.
FUNCIONE S:

1~ Manejar ¥y mantener los equipos ulilizados en levantamientos sismicos, con la finalidad de alcanzar el mejor rendimientol
procurando la preservacion ¥ resguardo de los equipos, mediante el cumplimiento de las normas en materia de operaciones,
tanto los summnistrados por el fabricante como ks summnistrados por la corporacion.

2 - Cumphir con el plan de operaciones recomendados por los fabricantes de los equipos a través de la foomacion y seguimiento
de las buenas pricticas en la ejecucidén del trabajo.

3.- Realizar inspecciones regulares a los items de seguridad de funcionamiento de los equipes antes, durante y después de la
operacion mediante la aplicacion comecta de kos manuales de operacion tanto del fabricante como de la corporacion, logrando
|mantener les niveles éptimos de funcionamiento.

4.- Revisar el programa de mantenimiento preventivo del equipo, mediante su inspeccion ¥ documentadon asociada a cada
equipo, verificando la programacion de los servicios necesarios, ante lkos departamentos encargades; para asegurar los niveles
requeridos de recursos e insumos antes, durante v después de la operacion.

5.- Cumplir con las nomas y politicas de segundad industrial, ambiente, higiene ccupacional, calidad y produccion establecidos
por la organizacién.

6.- Contribuir con la promocion e intemalizacion de los valores de la corporacion, mediante la gestion humanista basada en el
didlogo permanente con los trabajadores v su entomo social (comunidades).

NONERE Y APELLID0 DEL SUPERVISOR NNEDIATD

ClI.

Firma




SISMICA
BIELOVEREZOLANA, S.0 DESCRIPCION DE CARGOS Y FUNCIONES POR PUESTOS DE TRABAJO

FILIAL DE FIVSS SERVICIDS
SOPORTE
Manual de Riesgos de Puesto: Titulo del Puesto: TECNICO Nuevo: 010272008
LINEAMEENTOS BASICOS
Lugar de Trabaj Oficina Maturin |Actividad: DE SISTEMAS Revisad 0102/2008
JOSE LUIS PEREZ
|Aprobado por- Fecha: 290972008 Analizado por- ENRIQUE VILLAL OBOS
Grupo: Pagina 1 de 2|

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO:

Redbir y mantener al dia todas las esladisticas de la empresa y de los clentes. Brindar asesoria en software y hardware en
oficina central y a los gupos.

MISION U DBETIVO
Identiicar oportunidades y prestar apoyo parma resolver problemas que se susciten en su area. Debera desamollar Iaf
|programacion y administracion de la base de datos y sistemas operalivos de la empresa.

FUNCIONES:

1~ Mantener al dia las estadisticas de los grupos y de oficina central, enviando oportunamente dicha informacion a los clientes
cuando ellos lo requieran.

2 - Actualizar el software de las computadoras de acuerdo a kos requerimientos de la empresa.

3.- Brindar asesoria en software a las personas que ko requieran tanto en oficina central como en los grupos.

4.- Realizar mantenimiento preventivo de equipes de la oficina y reportar cualquier anomalia.

5.- Manejar la red de comunicacion.
6.- Conocer y aplicar las politicas de SI1 AHO sobre calidad, produccion, segunidad, proteccion al medio ambiente y costos, y velar]
por su cumplimiento.

7.- Es responsable del manejo de archivos de todos los informes finales, reportes de observador, secciones sismicas de campo,
etc. generados en todos los grupos.

8.- Es responsable de todos los envios de informacién que se hagan a los clientes.

9.- Es responsable del archivo de software.

10.- Cumplir con las nomas y procedimientos en materia de uridad mdustrial, establecidos por la crganizacion.

NOMERE Y APELLEN 61 SUPERVISOR NNEDIATD

CL

Firma
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