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RESUMEN

Este trabajo de investigacion tiene el propésito de analizar la evaluacion del desempefio (ED)
laboral, y su incidencia en el comportamiento de los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental,
en el Estado Sucre. El estudio esta apoyado en una investigacién descriptiva; se abordé desde la
técnica cuantitativa; el disefio de investigacion que se adopta en este estudio; la sistematizacion
del conjunto de ideas, conceptos y representaciones que se deriven de los actores a ser
consultados, se apoy6 en la teoria fundamentada; se procede a comparar los hallazgos obtenidos
con literaturas previas que determinen aspectos que concuerden o difieran, garantizando validez y
caracter predictivo a la investigacion. La poblacion objeto de este estudio se considera finita y
accesible, siendo la muestra intencional u opinatica, seleccionando a 80 trabajadores con diversas
funciones, incluyendo las gerenciales, focalizados y abordados, considerando los consecuentes
criterios: pertenecen a la némina no contractual; mas de seis afios de servicio en PDVSA;
profesionales universitarios (Pregrado y Postgrado); mas de 10 afios de experiencia laboral; hayan
sido evaluadores/valorados. Para el abordaje de las variables desglosadas de los objetivos
especificos (Clima laboral, Evaluacion del desempefio, Comportamiento laboral y Acciones
estratégicas), se utilizé el modelo de Véliz (2013) el cual incluye las dimensiones y respectivos
indicadores. Para la obtencién, analisis de los datos y acontecimientos se elaboré la encuesta
aplicadas a los trabajadores seleccionados. Los resultados hallados, evidencian que en su mayoria
existe subjetividad y poca credibilidad en los evaluadores, muy contrariado el personal valorado por
los resultados de ED, asi como, inobservancia de la gerencia del Talento humano, referente a los
periodos, instrumentos, métodos y consecuencias de la ED. Sin embargo, aplicar el instrumento y
método de ED en los periodos oportunos, promueve a la organizacién en socializar y efectuar
retroalimentacion a través del personal, procedimientos en actividades productivas vy
administrativas; aportes en la calidad del servicio y producto; ademas de amplificar la efectividad y
rentabilidad, en practica, garantizar las metas y competitividad global en la organizacion.

Palabras claves: Evaluacion, desempefio y comportamiento laboral.
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INTRODUCCION

Las organizaciones, conjuntamente con los administradores del recurso
humano, son las principales creadoras de las practicas o ejercicios del
Desempefio Laboral, al respecto Alles (2006), sefiala que “La Evaluacién del
Desempefio (ED) es un elemento fundamental entre las buenas practicas de
Recursos Humanos y se relaciona con otros subsistemas” (p.263). Estas practicas
estan alineadas a las metas u objetivos de las organizaciones, las cuales deben
garantizar veracidad y satisfaccion en sus resultados. A este respecto, los
métodos de evaluacion laboral, deben cooperar y permitir primordialmente la
objetividad en la ejecucion del ejercicio. Datos que apoyan lo sefialado en el
contexto de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL 2015),

donde se define la ED como:

El proceso mediante el cual se valoran las competencias de
un empleado a través de los resultados (contribuciones y
metas individuales) alcanzados en el ejercicio de las
funciones de un empleo y la manera de lograrlo
(competencias comportamentales), como contribucion a las
metas institucionales. (p. 18).

Aunque las metodologias utilizadas en las evaluaciones del desempefio
laboral son muy complejas, los administradores del recurso humano deben
garantizar el mejor disefio, planificacion y verificacion de los rasgos, criterios y
ponderaciones, con el fin de prever consecuencias e incidencias en su desarrollo y
resultados, ademas de generar estrategias que respondan impersonalmente sobre

el valor de los trabajadores, con el propdsito de optimizar la toma de decisiones.
Abundando al respecto, Alles (2006), precisa que:

Los distintos métodos para evaluar el desempefio, presenta
algunos errores o problemas frecuentes en su puesta en
marcha, desde métodos anarquicos, donde cada gerente o
jefe aplica su propio criterio, hasta herramientas bien
disefiadas, que no son bien implementadas, por ejemplo al
dar una retroalimentacion inadecuada. (p.265).



En el presente estudio, realizado en la principal empresa de Venezuela,
Petrdleos de Venezuela Sociedad Anénima (PDVSA), el cual persigue analizar el
proceso metodico y periodico de las evaluaciones del desempefio (ED),
efectuadas a través de valorizaciones cuantitativas y cualitativas, resultando el
nivel de eficacia con el que las trabajadoras y los trabajadores petroleros llevan a
cabo las actividades, y responsabilidades de las posiciones o puestos en que se
desenvuelven, en PDVSA Costa Afuera Oriental; la cual expande sus labores
hacia el area Nororiental del pais, especificamente en el estado Sucre. Estas

operaciones, se caracterizan por su gran potencial gasifero y de hidrocarburos.

El propoésito esencial de la investigacion, es considerar el valor, la
excelencia y perspectivas de cada trabajador (a) y, sobre todo, su contribucion a la
organizacién petrolera, a través del anadlisis de la Evaluacién del Desempefio
Laboral y su incidencia en el comportamiento de los trabajadores de PDVSA Costa

Afuera Oriental.

La estructura del presente trabajo de grado, quedoé establecida del siguiente

modo:

Capitulo I: Denominado el problema, incluye el planteamiento del problema;
objetivo general y objetivos especificos; justificacion; delimitacién y alcance de la
investigacién. El capitulo Il: Marco teorico referencial, incluye los antecedentes, las
bases tedricas sobre las evaluaciones del desempefio, y en este mismo apartado,
se presentan los aspectos generales, objetivos, vision y mision de PDVSA Costa
Afuera Oriental, ademas de las normativas legales, operacionalizacién de

variables y la definicion de términos basicos de la investigacion.

Capitulo lll: Marco metodoldgico, concierne a los aspectos metodoldgicos
de la investigacion, nivel y disefio de investigacion, categorias de estudios,
poblacién y muestra, fuentes de informacién, presentacion y andlisis de los datos,
técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, validacion y confiabilidad
del instrumento. El capitulo IV, se presentan los resultados y sus respectivos

analisis, llegando al cumplimiento de los objetivos especificos y del objetivo



general de la investigacion. Finalmente se presentan las referencias bibliograficas

y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

En el presente se implementan en las organizaciones, distintos modelos de
evaluacion del desempeiio, por parte de quienes gerencian las unidades
administrativas de Recursos Humanos. Esta practica es comunmente objeto de
multiples criticas, debido a la condicién confusa y subjetiva bajo la cual los lideres

llevan a cabo tal proceso, al evaluar el desempefio laboral de sus colaboradores.
Al respecto, Alles (2006) puntualiza lo siguiente:

La evaluacion del desempefio de las personas ha sido uno
de los primeros temas que fueron tratados por diversos
autores dentro de las tematicas de recursos humanos vy, sin
embargo sigue aun preocupando. Las razones son diversas,
desde metodologias de evaluacion que hoy se consideran
obsoletas hasta -mas frecuentemente- un cierto
descreimiento por parte de los evaluadores respecto de la
fiabilidad de los métodos utilizados, producto, en casi todos
los casos, de un deficiente entrenamiento del cliente interno.
(p.262).

Por su parte, Chiavenato (2000), precisa que la evaluacion mide las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en
el logro de los objetivos de la organizacién. Por tanto, el desempefio corresponde
a las cualidades y conocimientos que apoyan las labores del trabajador, para asi

asegurar y garantizar los objetivos y metas de las organizaciones.

Sobre la base de los planteamientos de los precitados autores respecto al
desemperio laboral, Robbins (2004) define a la Evaluacién del Desempefio, como
aguella que “... mediante evaluaciones se detectan los empleados recién

contratados que tienen un mal desempefio. Del mismo modo, se determina la



eficacia de los programas de capacitacién y desarrollo, evaluando el desempefio

de los empleados participantes”. (p. 499).

Es asi como la evaluacion del desempefio del trabajador en el presente,
asume un rol importante a nivel mundial dentro de las organizaciones, y mas aun
en las globalizadas, que dia a dia estan perfeccionandose competitivamente en el
mercado. En tal sentido, la gestidbn de la gerencia del talento humano tiene
asignada una tarea de gran valor, por cuanto tiene a su cargo el andlisis que
corresponde al resultado de la evaluacion del desemperio del personal que integra
la organizacion, de donde se derivan decisiones gerenciales que deben apuntar al

cierre de brechas, que pudiesen ser detectadas.

Interpretando a Alles (2005), el analisis y descripcion de puestos; captacion,
seleccion e incorporacion; desarrollo y planes de sucesion; capacitacion y
entrenamiento; evaluacién del desempefio; remuneraciones y beneficios, son
metodologias de la administracion de los recursos humanos para evaluar el
desemperio laboral referido al modelo de gestion por competencias, actualmente
conocido y utilizado por la gran mayoria de los especialistas en la gestion del
talento humano en las organizaciones, destacan sobre los cimientos de estas

definiciones relativas a Evaluacién del Desempefio.

Sobre la base de estas definiciones la autora de esta investigacion
fundamenta que la Evaluacién del Desempefio es la herramienta de medicién del
rendimiento y actitud de los trabajadores, en las areas y labores designadas por
las organizaciones. Las labores asignadas al trabajador, convertidas en su
compromiso para con la organizacion, son planificadas mediante objetivos y
metas, los cuales seran evaluados periédicamente a través de métodos
determinados e imparciales, en la busqueda de informacion que apunta a la toma

de decisiones gerenciales.

La Evaluacion del Desempefio, desde una perspectiva global, fue
implementada desde los inicios de la Edad Media por la Compafia de Jesus,



fundada por Ignacio de Loyola, segun Chiavenato (2007), quien respecto a la

citada Compaiiia afirmé lo siguiente:

Utilizo sistemas combinados de informes y notas de las
actividades y el potencial de cada uno de los predicadores
que manifestaban la religion por todo el mundo. El sistema
estaba compuesto por clasificaciones que los miembros de la
orden preparaban de si mismo, por medio de informes que
cada superior elaboraba respecto a las actividades de sus
subordinados y por informes especiales que desarrollaba
todo jesuita que consideraba que tenia informacion sobre su
propio desempefio o el de sus colegas y que, de lo contrario,
ésta le resultaria inaccesible al superior. (p. 242).

El precitado autor sostiene que cerca del afio 1842, el servicio publico de
Estados Unidos, establecio un método de informes periddicos para valorar el
desemperio de sus trabajadores. Consecuentemente, en el afio 1918 la compafia
General Motors desarrollé técnicas para evaluar a los directivos, no obstante, fue
después de la Segunda Guerra Mundial cuando las aplicaciones de las
metodologias de evaluaciones del desempefio, empezaron a expandirse en las
organizaciones. Cabe resaltar que estas organizaciones destinaban la evaluacién
hacia la eficacia de la maquina para aumentar su productividad. Asimismo,
Chiavenato (Op. Cit.) afirma que la Escuela de la Administracion Cientifica
respaldo, a principios del siglo XX, teorias de la administracién, con el objetivo de
modificar el criterio de evaluar solo la capacidad éptima de las maquinas afines
con el trabajo del hombre: “calculando con precision el rendimiento potencial, el

ritmo de operacion (...), para su funcionamiento”. (p. 242).

Por su parte, la Escuela de Relaciones Humanas reorient6 el planteamiento
empleado por la administracion cientifica, el cual estaba centrado en un enfoque
mecanicista para aumentar la eficiencia y la productividad de las organizaciones,
prestando poca atencion al elemento humano. Para ello, esta escuela se focalizé
en los grupos, haciendo énfasis en las personas y en las relaciones entre los

empleados.



Como resultado de estas teorias administrativas y organizacionales, las
gerencias de recursos humanos empezaron a mostrar mas reciprocidad al

individuo-trabajador, como baluarte importante de la organizacion.

Por otra parte, Werther y Davis (2008) indican que, en Espafia, el 94% de
las empresas medianas (con 1.000 empleados, aproximadamente) posee un
método de evaluacion del desempefio, a partir del cual se fijan los sueldos y los
planes de desarrollo profesional de los empleados. De acuerdo con el director de
la consultora HayGroup, Jorge Llorente, en casi todas las compafiias, el jefe es el
evaluador (60% de las empresas) y la realimentacién (11%) es el proceso que
esta ganando terreno para estos fines; y la prueba de que no debe realizarse sin
formalismos o métodos, esta en que se evallan no solo los aspectos cualitativos
(48%), sino también los cuantificables (85%). Para evaluar los primeros, se utiliza
el modelo de competencias, con una escala numérica y de valoracion que

reemplaza poco a poco la opinion de los evaluadores.

De hecho, para Julio Moreno, director de otra empresa consultada por
HayGroup, los problemas mas frecuentes de la evaluacion son la valoracion
subjetiva, la falta de preparacion y la experiencia de los evaluadores. De acuerdo
con Llorente, los principales objetivos de la evaluacion son la retribucion para los

empleados (80%) y su formacién y desarrollo (72%).

En la actualidad, paises latinoamericanos como Perd, México, Ecuador y
Cuba, poseen estudios e investigaciones relevantes concernientes a Evaluacién
del Desempefio. Resulta oportuno referirse a las Normas Cubanas 3000, 3001 y
3002 (2007), las cuales establecen la Evaluacion del Desempefio como la
medicién sistematica del grado de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores
realizan sus actividades laborales, durante un periodo determinado y de su
potencial desarrollo, y constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual

de capacitacion y desarrollo.

En Venezuela, la Evaluacion del Desempeiio ha sido implementada en

diversas Instituciones publicas y privadas. Cabe agregar que los métodos de



evaluacion son realizados en las instituciones publicas, como: Petrdleos de
Venezuela, Sociedad And6nima (PDVSA), Ministerio Publico (MP), Ministerio del
Poder Popular para la Salud (MPPS), Ministerio del Poder Popular para la
Educacion (MPPE), Ministerio del Poder Popular para la Educacién Universitaria,
(MPPEU), Ministerio del Poder Popular para el Servicio Penitenciario (MPPSP),
Ministerio del Poder Popular para la Defensa (MPPD). Sin especificar
instituciones, los métodos y herramientas de evaluacion, son aplicados a todos los
trabajadores, en sus diferentes perfiles y clasificaciones de nédmina (empleados-
obreros); y se efecttan en periodos mensuales, trimestrales, semestrales o

anuales.

De las evidencias anteriores, y a través de las cuales, fueron indagadas
directamente con el personal adscrito a dichas instituciones. Se puede mencionar,
por el trabajador del MPPSP, quien ocupaba el cargo de Coordinador Educativo,
periodo 2002-2017 en la sede de Carupano, estado Sucre, el cual indicé que la
mencionada organizacion, les realizaba semestralmente a todos los trabajadores
(Administrativos/Obreros) la Evaluacion del desempefio, mediante entrevista con
el Coordinador General de Regiones, y de acuerdo a los resultados alcanzados,
éstos incidian automaticamente en una remuneracion de salarios, por ejemplo: las
bonificaciones de 1, 2 o0 3 meses de sueldos adicionales. También admitio, que
dicha practica, elevaba el espiritu de satisfaccion laboral. En sintesis, estas

evaluaciones laborales, son permanentes en el lapso de tiempo descrito.

En cuanto, la trabajadora activa del (MPPD) sede ubicada en la Capital de
la Republica Bolivariana de Venezuela, de profesion Farmacéutica, con mas de 25
aflos en el area; quien exterioriz6 lo siguiente: nuestra organizacion efectla
procesos de Evaluacion del desempefio, en periodos semestrales a todo el
personal, a través de un cuestionario, realizado por el supervisor, apuntados los
resultados de la evaluacion, los cuales son retribuidos a través de bonos. Indico,
asimismo, los métodos de la ED son aceptados en su mayoria, por los

trabajadores; aportando un ambiente equilibrado dentro de la institucion.



Las evaluaciones del desempefio también se han venido efectuando en las
organizaciones privadas, como: universidades, empresas automotrices, fabricas
de alimentos y bancos, entre otros. De estas evidencias, se aborddé a la
extrabajadora (Ingeniera en Sistemas y Telecomunicaciones) quien laboraba en el
afno 2017 en la empresa automotriz Toyota de Venezuela, con sede operativa en
la ciudad de Cumana, estado Sucre, la cual describe las practicas de las
evaluaciones del desempefio en Toyota: fueron efectuadas anualmente a todo el
personal (Empleados - Obreros), las mismas son realizadas por los supervisores a
través de entrevistas individuales, para luego ser revisadas y aprobadas por los
gerentes de lineas; favoreciendo incrementos salariales con un porcentaje
equivalente a todo el personal valorado, los resultados son tomados en cuenta,

solo para las acciones de planes de carreras 0 ascensos.

Espinoza (2004) enfatiza que, en las organizaciones venezolanas, el uso
dado a los resultados de la evaluacion ha sido limitado, principalmente en lo que
respecta al salario, y ademas se han dejado de aprovechar diversas ventajas de la
evaluacion del desempefio, como la retroalimentacion al empleado, deteccion de
necesidades de entrenamiento y la toma de decisiones relacionadas con la

reubicacion de trabajadores.

En este sentido una de las experiencias que soporta lo anteriormente
citado, es la manifestada por el funcionario del (MPPSP): el incentivo econémico
es satisfactorio por concepto de Evaluacién del Desempefio, lo mismo no
representa un incremento que incida en los salarios; esto ultimo es considerado
por los funcionarios como un desatino de la instituciéon en consideracion, porque al
ser valorados con las ponderaciones dentro de lo aceptado o superadas las

expectativas; la cual se concierne, solo para una bonificacién.

En el caso particular de la Corporacion Petroleos de Venezuela, S.A
(PDVSA), esta organizacion ha realizado evaluaciones del desempefio mediante
diversas metodologias. A continuacién, se mencionan: ejercicio de valoracion de
rasgos laborales 2012, efectuadas en el mes de enero del afio 2013; evaluacién

de aptitudes del trabajador (a) ndmina no contractual 2013, formalizadas en el



periodo 2014; ejercicio de evaluacion del desempefio 2014, realizado en el mes de
marzo del afio 2015. Las cuales han sido establecidas en las distintas filiales y
empresas mixtas de la corporacion petrolera a sus trabajadores de la nébmina no

contractual, mejor conocida como Nomina Mayor.

Desde esta perspectiva, la autora de esta investigacion, quien al propio
tiempo labora en la institucion por més de dieciséis afos, ha observado que las
metodologias o0 herramientas utilizadas para este propésito, han estado
perfeccionandose con el apoyo de las Tecnologias de la Informacion y

Comunicacion (TIC).

Dentro de PDVSA, los cambios permanentes en la implementacion de una
evaluacion del desempefio, hasta ahora no han resultado favorables, ya que no se
ha alcanzado a plenitud, el propdsito perseguido: mejorar la calidad de vida de los
trabajadores, elevar el desempeiio laboral, fortalecer las interrelaciones entre los
trabajadores, e incrementar su participacion voluntaria en actividades extra muro,

entre otros.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, se hace necesario
focalizar la atencién sobre el espacio geogréafico y la organizacion objeto de
estudio. Se trata de Petréleos de Venezuela, S.A. (PDVSA) Costa Afuera Oriental,
ubicada en el estado Sucre, y la cual nace con el propdsito no solo de desarrollar
el potencial gasifero presente en las aguas jurisdiccionales orientales del territorio,
sino también el de implantar una gerencia activa que impulse el desarrollo
socioeconémico que se refleje en el avance de la calidad de vida de la poblacién
sucrense y del pais en general, a partir de la explotacion y aprovechamiento de los

hidrocarburos liquidos y gaseosos.

Asi pues, esta investigacion esta dirigida al analisis de los métodos de la
evaluacion del desempefio de los trabajadores, aplicados por Petréleos de
Venezuela, S.A. (PDVSA) Costa Afuera Oriental, en sus distintas gerencias,
evaluacion de los resultados obtenidos y su incidencia en el comportamiento de

los trabajadores de la Nomina no Contractual.
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Para tal fin, previamente se realizO un estudio exploratorio mediante
entrevistas, observaciones de campo y de consulta de documentos, a los efectos
de aportar evidencias que dieran cuenta de la situacion real que se presenta en
PDVSA Costa Afuera Oriental, en lo atinente a la evaluaciéon del desempefio
laboral y su incidencia en el comportamiento de los trabajadores, y a este respecto
fueron consultados dos analistas, tres lideres y un gerente de la organizacion,
quienes exteriorizaron, en su mayoria, disconformidad al enterarse de los bajos
porcentajes obtenidos como resultado de las evaluaciones del desemperfio,
correspondientes a los afios 2014 y 2015. A continuacion, se presenta un extracto
de las opiniones emitidas por cada uno de estos actores:

En la entrevista realizada a la informante N° 1, quien cumple funciones
como Analista de Planificacion, Presupuesto y Gestion (PPyG), la misma sefal6
gue en la evaluacién del desempefio 2014, tuvo una mala experiencia, y agrego
que: “la evaluacion no fue objetiva, y ademas fue realizada por un supervisor que
solo tenia cuatro meses desempefiando el cargo; y aun estoy pagando las
consecuencias de la mala préactica”, sin embargo, respecto a la evaluaciéon del
desemperio del afio 2015, argumento lo siguiente: “estuvo muy objetiva; conté con
capacitacion en el puesto que estaba desempefiando, y el supervisor tenia mas de
seis meses como lider de la unidad. Esta evaluacion, a la presente fecha, aun
sigue sin ser considerada para la aplicacion de beneficios, tales como: aumento
salarial y/o ajuste de promocion de cargo”. Esta entrevistada, finalmente acoté: “se
guian aun por la evaluacion del desempefio del afio 2014, para no hacer los

aumentos correspondientes”.

Por su parte, en la entrevista realizada a la informante N° 2, quien también
cumple funciones como Analista de Contrataciones, ésta opind respecto a la
evaluacion del desempeno del afno 2014, que: “el resultado de la evaluacion del
desemperio del afio 2014, practicamente consistié en un aumento salarial del 19%
para la mayoria de los trabajadores, lo cual no cubrié mis expectativas”, y esta fue
retribuida salarialmente en el afio 2015. También agrego la referida analista que:

“posteriormente hicieron un ejercicio de Cambio de Grupo, y no fui considerada
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porque, segun la gerencia de Recursos Humanos, estoy en el nivel maximo del
cargo que desempefo”. Respecto a la Evaluacion del desempefio del afio 2015, la
informante indicé que: “no tengo porcentaje; solo me indicaron que mi evaluacién
obtuvo como resultado Por encima de lo esperado, y hasta ahora ain no ha sido

remunerada’.

El informante N° 3, con funciones de Lider, manifestd con relacion a la
evaluacion del desempefio del afio 2014, que no quedd conforme con el resultado
que arrojo el Sistema de evaluacion del desempefio, afiadiendo lo siguiente: “La
evaluacion mostré una puntuacion inesperada, tanto para mi como para mi
supervisor, ya que sacar 61/100 puntos (dentro de lo esperado), pareciera que no
cumpli con las metas o tareas asignadas”. Esta situacién trajo como consecuencia
que el porcentaje de compensacion fuese solo del 19% cuando se podia alcanzar
hasta el 39%. El entrevistado enfatizé que: “desde mi punto de vista, hubo una
mezcla en el ejercicio, al evaluar metas individuales con impulsores, valores
cuantitativos, y valores cualitativos. Considero que se debieron realizar en
ejercicios por separado. Los aportes excepcionales se evaluaron con un 10%,
rasgo en el que la mayoria de los trabajadores no pudieron alcanzar ponderacion

alguna”.

El referido informante concluyd que: “las evaluaciones del desempefio,
deben medir metas alineadas a la produccién, con ponderacion del 100%, y si se
quiere incentivar a los trabajadores, se pueden evaluar otros aspectos, pero en
otros ejercicios, sin embargo, en la evaluacién del desempefio del afio 2015,
consider6 que el supervisor tuvo la objetividad necesaria al momento de evaluar;
se respetd en casi un 100% la autoevaluacién realizada por mi persona, aunque
no se conoce el resultado final de la evaluacion; y lo mas importante, hasta la

fecha no se ha obtenido ninguna compensacion salarial por esta evaluacion”.

En cuanto a la entrevista realizada al informante N° 4 quien cumple
funciones de Lider, éste manifesté que aun cuando se involucré en las areas de
aportes excepcionales, participaciones sociopoliticas, cultura y deporte para la

paz, multiplicacion de saberes e innovacion, y mejora en procesos; €stos no
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fueron considerados al momento de la evaluacion, ya que solo obtuvo una
valoracion del 39,5% (Por debajo de lo esperado), respecto a lo cual él expreso lo
siguiente: “solicité verificacion de la evaluacion del desempefio, y aun no he
recibido respuesta, esto me afectd contundentemente en mi sueldo”. Para la
evaluacion del desempefio del afio 2015, considerd que fue evaluado “de acuerdo
a su responsabilidad y rendimiento, tomando de manera objetiva el desempefio y
cumplimiento de los objetivos y metas; pero esta evaluacién ain no se ha tomado

en cuenta”.

En la entrevista efectuada al informante N° 5, quien se desempefia como

Lider, el mismo indicé lo siguiente:

Con relacién a tu solicitud y como testimonio o experiencia de mis dos
evaluaciones del desempeiio correspondientes a los afios 2014 y 2015, te puedo
decir que ambas fueron cargadas de subjetividad e injusticia, generando esto un
gran estrés laboral y aumento de mis riesgos psicosociales, los cuales aun no los
he podido superar, ya que en el fondo, afecté enormemente mi calidad de vida y
mi bienestar social, motivado a que realizo actividades de gran dedicacién y
responsabilidad en la empresa, y las mismas no fueron tomadas en cuenta para

esas evaluaciones.

Finalmente, en la entrevista realizada al informante N° 6, con funciones de
Gerente, éste opind en lo concerniente a las evaluaciones del desempefio, que:
“no han sido objetivas en relacion a lo que pretende la industria, en virtud de que
las mismas deberian estar dirigidas a apalancar el funcionamiento de la
Corporacion, es decir, los trabajadores de la organizacién, en su mayoria, no
asumen el rol y responsabilidades en sus funciones, porque éstas, en algunos
casos, no estan bien definidas y no apuntan a coadyuvar en el logro de las metas

de la organizacion.

El entrevistado considera que: “en cierta forma, las evaluaciones del
desempefio, no estan en consonancia con las funciones asignadas a los

trabajadores”. A tal efecto, cuando los objetivos no se cumplen, se debe
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generalmente a que no se ha definido apropiadamente el rol de los trabajadores.
Ademas, aseguro que: “el sistema de evaluacion del desempefio, deberia ser mas
justo”. Referente a la transparencia de una evaluacién de esta naturaleza, indico
que: “a pesar de que he salido bien en las evaluaciones del desempefio, considero
que las mismas deben ser mas objetivas, (...) las evaluaciones del desempefio
deben ser, también, més claras. Es oportuno resaltar, que las evaluaciones del
desempeiio del trabajador dentro de PDVSA, se han planificado y ejecutado en

periodos desfasados”.

De las anteriores opiniones emitidas por los trabajadores consultados, se
deduce que las metodologias utilizadas para evaluar el desempefio de los
trabajadores petroleros, han generado frustraciones en relacion a las retribuciones
aplicadas, trayendo como consecuencia la imposibilidad de que los mismos sean
ascendidos y favorecidos con los incentivos salariales, concedidos por la
Corporacion, ya que estos beneficios contribuirian a satisfacer sus metas
particulares y familiares; sin embargo, al no gozar de éstos, los trabajadores, en su
mayoria, se muestran apaticos, con un bajo nivel de compromiso y poco sentido de

pertenencia hacia la organizacion.

Se puede inferir, que a pesar de que la evaluacion del desempefio es
considerada como uno de los principales modelos estratégicos de promocion del
talento humano, y de igual forma estd orientada a medir las conductas de los
lideres-colaboradores en el desarrollo de los objetivos, seguimiento de las metas,
alcance de la efectividad y eficiencia en la organizacion, hasta ahora no ha

cubierto las expectativas que la misma supone.

En consonancia con lo indicado anteriormente, las respuestas de los
entrevistados coinciden con los resultados alcanzados en la Evaluacion del
Desempefio, correspondiente al periodo 2014, efectuada en el afio 2015 a 1.036
trabajadores petroleros de la némina no contractual. En esta evaluacion se
consideraron tres rasgos: (1) Metas alcanzadas, cuyos criterios fueron calidad,
cantidad y oportunidad en su cumplimiento; (2) Impulsores, con criterios centrados

en la efectividad del cumplimiento de los objetivos y metas, lealtad institucional,
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transparencia en la rendicién de cuentas, y defensa de la independencia politica y
soberana nacional, entre otros; y (3) Aportes excepcionales, referidos a los
criterios de innovacibn y mejora en procesos, multiplicacion de saberes,

participacion sociopolitica, cultura y deporte para la paz.

Como corolario a lo referido, de estos 1.036 trabajadores pertenecientes a
la nomina no contractual, 887 que representan el 86%, obtuvo una valoracion
“Dentro de lo esperado”, traduciéndose en un incremento del 19% en su salario
base. Solo un trabajador (1%) tuvo una valoracién “Sobresaliente”, lo que significo

un incremento del 39% en su salario base.

Sobre la base de las consideraciones precedentes, existen dos aspectos
gue generan inquietud al analizar el instrumento que fue utilizado. El primero, es
que en esta Evaluacion del Desempefo, los tres rasgos y criterios antes
sefialados, en gran medida tienen igual ponderacion, lo que conlleva a privilegiar
aspectos que no estan directamente alineados con los grandes propdsitos
corporativos, como por ejemplo: generar y transformar el potencial gasifero como
hidrocarburo, favorecer el desarrollo socioeconémico, y elevar la calidad de vida
de la poblacion sucrense, a partir de la explotacion y aprovechamiento de los
hidrocarburos liquidos y gaseosos, entre otros. El segundo aspecto, es que la
Evaluacion del Desempefio es muy discrecional, al momento de emitir una
calificacion por quien administra el instrumento, impidiendo la adopcion de criterios

que impliquen transparencia, validez y confiabilidad.

Igualmente, las respuestas emitidas por los trabajadores consultados y las
cifras sefialadas inicialmente, fueron contrastadas mediante observaciones de
campo, en las que se pudo evidenciar que no existe planificacion interventora; se
percibe un descontento que afecta el sentido de pertenencia organizacional,
cultural, social, politico y deportivo; hay menoscabo en la objetividad de los
resultados, y no hay reciprocidad entre la organizacion y el trabajador.

Asimismo, se observa la inexactitud en la seleccion de un método de

Evaluacion del Desempefio consono con los resultados que espera la Corporacion
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petrolera, aunado a la poca disposicion para ajustar cambios en el método de
medicidn; situacion que se aleja de aquellas prescripciones de referentes tedricos,
como Alles (2006), quien asegura que “La evaluacién debe estar alineada con los
objetivos organizacionales, y luego de asegurarse que la herramienta es la
adecuada, comenzara el entrenamiento al cliente interno, que debe ser de

caracter continuo”.(p. 262).

Frente a esta realidad encontrada, la investigacion tiene la intencion de
profundizar cobmo se concibe, se valora y se implementa la Evaluacion del
Desempefio de los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental; cOmo es su
incidencia en el comportamiento de los trabajadores, y si esta Evaluacion del
Desempefio se ajusta a las caracteristicas prescritas por teéricos acerca del

fenédmeno objeto de estudio.

A los efectos de la presente investigacion, se asumié como Evaluacion del
Desempefio, a la apreciacion metddica de la actuaciéon laboral, vale decir, a la
estimacion y calificacion del desempefio o actividad desarrollada por los
trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental, en concordancia con los objetivos

y metas organizacionales.

En torno a los supuestos que anteceden estas lineas, se hace pertinente

emprender esta investigacion, dando respuesta a las siguientes interrogantes:

¢, Cudl es la situacion actual de los trabajadores de la empresa Petréleos de

Venezuela, S.A., Costa Afuera Oriental?

¢, Cual es la percepcion que tienen los trabajadores sobre la Evaluacion del
Desempefio utilizada por la empresa Petréleos de Venezuela, S.A., Costa Afuera

Oriental?

¢,Como incide la Evaluacion del Desempefio en el comportamiento de los
trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental?
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¢ Qué acciones estratégicas serian necesarias para que la evaluacion del

desempefio a los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Orienta, sean las mas

ajustadas a la realidad?

1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Analizar la evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en el

comportamiento de los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental.

1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual de los trabajadores de la empresa Petréleos

de Venezuela, S.A., Costa Afuera Oriental.

Examinar la percepcion que tienen los trabajadores sobre la Evaluacion del
Desempefio utilizada por la empresa Petréleos de Venezuela, S.A., Costa
Afuera Oriental.

Identificar la incidencia de la Evaluacion del Desempefio en el

comportamiento de los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental.

Disefar acciones estratégicas para que la evaluacion del desempefio a los
trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental, sean las mas ajustadas a la

realidad.

1.3 Justificacion

La presente investigacion permitio conocer y analizar las metodologias,

procesos y resultados existentes de las evaluaciones del desempefio en las

organizaciones; las cuales se han ido perfeccionando a lo largo de la historia en la

Administracion de Recursos Humanos, en la que la estimacion del trabajo ha
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experimentado un desarrollo paralelo ineludible, para abarcar un mayor control y
seguimiento de las actividades laborales entre sus lideres-colaboradores, sobre
todo en las organizaciones petroleras, siendo igualmente dificil en éstas el poder
llevar un control de la ED sobre las incidencias favorables del resultado de las
mismas, y aun mas sobre las incidencias desfavorables que arroja dicha

evaluacion.

El abordaje de los factores que intervienen en la evaluacion del desempefio
de los trabajadores en las organizaciones, progresivamente va ocupando espacios
dentro de la comunidad cientifica, producto del reconocimiento del talento humano
como condicionante del desarrollo productivo de las instituciones. En este sentido,
el estudio que a continuacién se presenta, se alinea con estos intereses al
pretender estudiar las distintas técnicas de evaluacion del desempefio aplicadas
en PDVSA Costa Afuera Oriental, asi como los resultados obtenidos y las distintas

incidencias inducidas en los trabajadores, en el periodo 2016 - 2021.

Al estudiar las distintas técnicas que intervienen en la evaluacion del
desempeiio de los trabajadores, se identifican las variables interventoras en la
configuracion de sus actitudes hacia el trabajo, aunado a la percepcién del modo
en que los trabajadores son intimados por los lideres y supervisores, todo ello en
aras de fortalecer labores proactivas y productivas respecto a su posicion en la
organizacién. Conviene dejar establecido que la investigacibn aporta escala
psicométrica (Instrumentos de Recoleccion de Datos) utilizadas en la evaluacion

del personal.

Respecto a los aportes cientifico-tecnoldgicos, la investigacion es propicia e
importante por cuanto se reconoce la relevancia explicativa de los aspectos

culturales en la organizacion dentro de la cual se efectia el presente estudio.

Desde el punto de vista social, la relevancia del estudio se relaciona con el
caracter interpretativo de como las variables indagadas inciden en las relaciones
interpersonales, minimizando cualquier situacion que propicie conflictos laborales,

perfeccionando un ambiente de creatividad socio-educativa-laboral, cultural e
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innovadora, para encaminar a la institucién hacia el logro de las nuevas metas

previstas.

Se abren las brechas para encontrar marcos explicativos, desde el factor
humano, donde se fortalezca el comportamiento del empleado y su vinculacion
con PDVSA Costa Afuera Oriental, a fin de recomendar estrategias que preserven

el trinomio trabajador — organizacion - productividad.

1.4 Delimitacién y Alcance

La delimitacion y alcance del estudio se referira al periodo 2016 - 2021, de
la evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en el comportamiento de los
trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental.

El estudio se desarrolla en PDVSA Costa Afuera Oriental, ubicada su sede
administrativa en la ciudad de Cumana, y operativas en las poblaciones de

Carupano y Giliiria, en el estado Sucre.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1 Antecedentes

Espinoza y Gémez (2015) desarrollaron una investigacion sobre un Sistema
de Evaluacion del Desempefio de 360° por competencias, fundamentada en las
teorias de Idalberto (2008, 2009 y 2011). La metodologia aplicada en la
Investigacion fue del tipo Descriptiva y Exploratoria, y se consideré el enfoque de
tipo “cuantitativo-cualitativo”. Hallaron en su estudio que el disefio de un sistema
de ED por competencia, provee un marco practico para establecer metas,
objetivos y medidas de desempefio, asi como bases para tomar decisiones
relacionadas con la eficiencia y eficacia de un puesto de trabajo.

De acuerdo con Espinoza y GOmez, en la exploraciébn de un Sistema de
Evaluacion del Desempefio de 360° por competencia, la cual esta muy relacionada
con la busqueda de elementos necesarios para la investigacion que prescribe. En
cuanto a los aportes, sus hallazgos en los sistemas de ED por competencia,
identificadas como bases para implantar metas u objetivos, y respectivas tomas de
decisiones gerenciales, correspondidas en la validez de asignar puestos de

trabajos.

Ayala (2013) realiz6 una investigacion sobre la Aplicacion de evaluacion de
desempefio por competencias 180°, en el area de Contratos de la Gerencia de
Exploracion y Produccion de EPPETROECUADOR. Se baso6 en las teorias de
Spencer y Spencer (1993). Para el desarrollo de su investigacion, reviso diferentes
fuentes relacionadas con el tema de estudio, y clasificé los textos en funcién de la
pertinencia y el alcance de sus contenidos. Su hallazgo muestra que, en el
proceso de evaluacion de desempefio por competencias, se debe evaluar

unicamente el desempefo del trabajador y no considerar el resultado del perfil
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duro, ya que éste es necesario en un proceso de seleccibn, mas no de

desempeinio.

Mientras que, Ayala (2013) referida a la ED por Competencias,
fundamentandose en la metodologia 180°. Asimismo el estudio se llevd a cabo en
una organizacion petrolera. Las fuentes consultadas por Ayala, partieron como
guias importantes en el tema a analizar. De igual manera, su deduccion en cuanto
al desempefio por competencia del trabajador, éste debe ser considerado en la

practica de la evaluacion del desempefio.

Los autores Mendoza, Carpio y Paez (2013), apoyados en los lineamientos
establecidos en el Decreto Ley N° 196, y Codigo de Etica de los cuadros del
estado cubano, utilizaron un grupo de técnicas investigativas: Método de expertos,
entrevistas estructuradas, encuestas, analisis de documentos, diagrama causa-
efecto, evaluacién 360°. Sus hallazgos concluyeron que la Evaluacion del
Desempefio es uno de los procesos de la Gestidn por Competencia, que tiene un
peso importante en la mejora continua del desempefio de los trabajadores.
Ademas, posee una interdependencia con otros procesos y aporta valiosa

informacion para el desarrollo de los mismos.

En cuanto, los autores Mendoza, Carpio y P4ez (2013) entre las técnicas
investigativas utilizadas, estan los métodos de la evaluacion de desempefio,
orientandose en las herramientas “método de expertos, entrevistas estructuradas y
evaluacion 360°. Como resultado a considerar, expresan el valor elemental que
tienen las evaluaciones del desempefio, y aun mas, cuando se realizan en

periodos continuos.

Medina, M. (2012), realiz6 una investigacion de las competencias
gerenciales desde una vision estratégica de las organizaciones: Un procedimiento
para su identificacion y evaluacion del desempefio, se apoyd en las
investigaciones de Barney (2001) y McClelland (1973), mediante técnicas de tipo
mixta, en la que combina lo cualitativo y cuantitativo. Por lo tanto, identificar las

competencias de este grupo, permite aunar prioridades, cambiar de estrategia y
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tactica en la seleccion, formacion y evaluacion, asi como encauzar la formacion y

desempeiio de los actuales directivos.

En relacion con la investigacion del autor Medina (2012), él realizé estudio
con base a las competencias gerenciales, en cuanto a uno de los métodos
considerados para su procedimiento es, la evaluacion del desempefio;
contribuyendo su teoria, en las estrategias de formacion y evaluacién a los
directivos, son ineludibles, en virtud que de ellos dependen en su mayoria las

concernientes decisiones organizacionales.

Tejedor (2012) desarrollé una investigacion referente a la Evaluaciéon del
Desempefio Docente, apoyado en las teorias de Mondy y Noé (1997), Pereda y
Berrocal (1999), y Valdés (2000). La metodologia aplicada en la investigacion fue
una revision de los procedimientos que se estan utilizando para la evaluacion del
desempefio. En su hallazgo, sintetiza que la ED docente es un fendmeno
complejo, que requiere estrategias diversas, integrantes de un programa de
evaluacion amplio que incluya necesariamente referencias a diversos elementos
de la institucién: organizacion del centro, programas docentes y recursos, entre

otros.

Con respecto al investigador Tejedor (2012) muestra otro espacio de
evaluacion de desempefio, ahora con un perfil docente. Donde considera los
métodos utilizados en las evaluaciones del desempefio. Efecto medular para la

aplicacion de las préacticas de la evaluacion laboral.

Rueda (2009) desarroll6 una investigacién concerniente a la evaluacion del
desempeiio docente: consideraciones desde el enfoque por competencias.
Respecto a la metodologia, se describen los criterios para desarrollar la
evaluacion en el contexto que plantean los nuevos desafios para los sistemas
educativos actuales, y se expresan algunas consideraciones finales, Se apoyé en
las investigaciones de Garcia—Cabrero, Loredo, Luna y Rueda, 2008; Luengo,
Luzon y Torres, 2008. Su descubrimiento puntualiza que el panorama puede ser

propicio para acompafiarnos en el esfuerzo de mejorar las practicas evaluativas vy,
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con ello, contribuir a un sistema educativo mas pertinente, equitativo y significativo

para todos sus participantes.

Por su parte, Rueda (2009) efectué investigacion de evaluacion del
desempeiio pedagdgico desde la perspectiva competencias. Aportando en su
hallazgo el valor que tienen las practicas de evaluaciones laborales, las cuales
deben retribuir resultados ecuanimes, veraces y demostrativo para los valorados.
De este modo, las funciones de los trabajadores quedan alineadas con los

objetivos de la organizacion.

Rueda (2008) desarrollé investigacién de la Evaluacién del Desempefio
Docente en las Universidades Publicas, apoyandose en las teorias de Mendoza,
(2002); Canales y Luna, (2003); Canales y Gilio (2008). Respecto a la
metodologia, este trabajo formd parte de las actividades de la Red de
Investigadores sobre Evaluacion de la Docencia (RIED). Su hallazgo sefial6 que
los procesos vigentes de evaluacion del desempefio docente, deben alentar la
elaboracion de trabajos que constituyan testimonios para incrementar el
conocimiento colectivo de estas practicas y se puedan corregir los aspectos
identificados como problematicos.

Asi mismo, Rueda (2008) en la busqueda de los métodos vigentes
aplicados en la evaluacion de desempefio, los mismos deben establecer
procedimientos que evidencien y desarrollen sensatez para todos los evaluados, si

se hace necesario, increpar alguna equivoca gestion.

Saravia y LOpez (2008) desarrollaron una investigacion referente a la
Evaluacion del Desempefio Docente. Perud, una Experiencia en Construccion. Se
apoyaron en las teorias de Rizo (2005). Para su trabajo, tomaron en consideraciéon
una experiencia peruana, que persigue la construccion de una cultura de la
evaluacion. Concluyeron en su hallazgo que la evaluacién ha sido desnaturalizada
por los evaluadores, pues se ha utilizado generalmente como forma de control
externo y de presion, alejada totalmente de la profesionalizacion y formacion

permanente de los maestros.
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En concordancia con los autores Saravia y Lépez (2008), los cuales
realizaron el estudio de evaluacion del desempefio, en el ambito formativo,
considerandose como referencia la experiencia de la valoracion educativa. Su
hallada conclusion, en la transformada técnica utilizada por los responsables de

evaluar, totalmente desviada de la labor impartida por los trabajadores.

Camejo (2008) desarrollé una investigacion con el Modelo de Gestion por
Competencias y la Evaluacion del Desempefio en la Gerencia de los Recursos
Humanos. Se apoyd en la investigacion de McClellan (1999). Respecto a la
metodologia, empled un analisis documental. Su estudio indicé que la Evaluacion
del Desempefio constituye uno de los métodos de la Gerencia de los RRHH, cuyo
conocimiento detallado resulta indispensable en el mundo competitivo de hoy, por
cuanto su examen sistematico del desempefio de los trabajadores en sus puestos,
permite evidenciar capacidades, debilidades y realizaciones que inciden

directamente sobre la productividad organizacional.

Sin embargo, Camejo (2008) despleg6 su investigacion en las capacidades
de la direccion de los Recursos Humanos (RRHH) y concerniente procedimiento
de la evaluacion del desempefio. Mostr6 en su hallazgo el inevitable
discernimiento de los administradores de RRHH en el reconocimiento de los
meétodos o herramientas de las evaluaciones del desempefio, conforme al puesto

gue ejerce el trabajador en las actuales y competitivas organizaciones.

La Universidad Pedagobgica Experimental Libertador (UPEL 2015)
desarroll6 una Propuesta: Actualizacion del Modelo de Evaluacién del Desempefio
del Personal Administrativo. Se apoy6é en las investigaciones de Chiavenato
(2004), Strauss y Sayles (1981), Werther y Davis (2008) y McClelland (1973).
Respecto a la metodologia utilizada para el estudio, se proyect6 como minuciosa,
considerando las respectivas definiciones y validaciones de todas las
Competencias asociadas a las funciones identificadas como comunes a toda la
Administracion Publica Nacional, las cuales constituyen un marco de referencia

con el cual la UPEL podria definir cuéles son o deben ser, sus competencias.
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En sintesis, consideraron a la evaluacion de desempefio laboral como una
oportunidad de crecimiento y desarrollo institucional, profesional y personal, que
permite que el trabajo asociado al cumplimiento de los compromisos laborales
vinculados a las metas, planes y proyectos, sea evidenciado, documentado,
valorado y reconocido de una manera objetiva y permanente, tanto por evaluados

como por evaluadores.

El Instituto venezolano UPEL (2015) en su trabajo investigativo constituyo
una percepcion en el perfeccionamiento de los métodos o procedimientos de
evaluacion del desemperio al personal administrativo de la Administracion Publica
de Venezuela. En su prontuario, consideran la evaluacion de desempefio laboral
como incremento al progreso institucional, profesional y particular, de los cuales
condescienden a las actividades en funciones al compromiso y cumplimiento de
los objetivos y metas institucionales, existiendo su valorizacion equitativa y veraz

para los evaluadores y evaluados.

Maivy (2015) desarroll6 una investigacion para proponer un plan de
evaluacion de desempefio docente como estrategia para la mejora de la praxis
pedagdgica del docente en la Unidad Educativa La Salle Baloche. La metodologia
aplicada en la investigacion fue de tipo no experimental, la cual se establecio a
través de un disefio de campo - transversal, apoyada en las teorias de Hernandez
y Sarramona (2002), Samboy (2009) y Valdés (2010). En su hallazgo, extracta que
la evaluacién del desempefio docente se refiere al proceso que permite determinar
en qué grado han sido alcanzados los objetivos educativos propuestos, sin
embargo, cabe destacar que se debe procurar que el mismo (el desempefio
docente) no pierda su naturaleza que esta orientada a permitirle al docente su
desarrollo integral.

Relacionado con Maivy (2015) al plantear una estrategia en las actividades
de los trabajadores pedagogicos, y la misma sea tomada en cuenta en el método
de la evaluacion del desempefio. En su hallada investigacién sintetiza la
evaluacion del desempefio como un determinante de las metas logradas en el

desempefio docente, favoreciéndoles también un completo progreso en el area.
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Colina y Romero, desarrollaron una investigacion sobre el Modelo de
Evaluacion de Desempefio, basado en Competencias para el Personal
Administrativo de las Universidades Privadas. Se apoyaron en las investigaciones
de Alles, Camperos (2008) y Von Bertalafi (2005). Respecto a la metodologia
utilizada para el estudio, fue descriptiva y documental bibliografica, considerando
la hermenéutica para el andlisis de contenido. Sus hallazgos reportaron que el
modelo de Evaluacion de Desempefio basado en competencias, para el personal
administrativo de las universidades privadas, sera innovador, e integra la teoria de
sistema, complejidad y la de ontologia. También permitird evidenciar fallas a nivel
supervisorio, desmotivacion, aprovechamiento del recurso, cohesion entre los
equipos de trabajo, favoreciendo la construccién de una politica adecuada a los

valores de la institucion.

Refieren los mencionados, Colina y Romero relacionado a la evaluacion de
desemperfio, determinada en las capacidades del trabajador universitario en el
area administrativa del sector privado. Como el estudio se baso6 en las habilidades
administrativas, las cuales fueron consideradas en el método de la evaluacién de
desempefio. Asimismo, lograron justificar a través del mismo, la debilidad e
inconformidad existente en los supervisores; otro beneficio de esta técnica basada
en competencia, la correlacion entre equipos de trabajos, implantando

compromiso, sentido de pertenencia y cultura organizacional.

Arrieche desarrollé un estudio, con el objetivo de proponer la evaluacion del
desempefio del talento humano de la Universidad Fermin Toro, utilizando
herramientas de gestion tecnoldgica, apoyada en las teorias de Chiavenato
(2002), Pefia (2009) y Torrealba (2009). La metodologia se enmarcé en el método
deductivo e investigacion de campo, de caracter descriptivo no experimental. Su
hallazgo concluyé que implementar la gestién tecnolégica como herramienta de
Evaluacion del Talento Humano, proporciona ventajas a la Universidad Fermin
Toro, tales como: ahorro de material (se elimina el uso de papel que genera como
reportes y listas de asistencias, entre otros). Se logra, de forma facil, detectar

necesidades de capacitacion, evaluar el desempefio, planear cursos, medir la
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eficacia de la capacitacion, y el personal siente que la empresa lo apoya en el
logro de los objetivos, y obtiene una herramienta de andlisis que conduce a

implementar la mejora continua eficazmente.

De acuerdo con el investigador Arrieche, al plantear la practica de una
evaluacion de desempeiio del personal universitario. Ademas de concordar con

teorias, por ejemplo, del autor Chiavenato.

Referente a los mdltiples aportes en sus hallazgos, los cuales excluye el
modo de llevarse a cabo los reportes y las asistencias del personal, impidiendo
gastos de papelerias y tiempo; permitir identificar las faltas de adiestramientos,
planificarlas de acuerdo a las necesidades en particular; medir el desempefio
laboral, como instrumento potencial, para el cumplimiento satisfactorio de las

metas asignadas por la organizacion.
2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Evaluacion Laboral

Las valoraciones laborales son herramientas que se encargan de acreditar
el nivel del cumplimiento de los objetivos particulares de los trabajadores en la
organizacién. Es significativo que la evaluacion laboral, incluya la calificacion de
aptitudes primordiales y necesarias que debe poseer el trabajador, como por
ejemplos: el compromiso e iniciativas estratégicas para el alcance de las metas,
destreza para trabajar bajo presion y en equipo, eficacia, valores, capacidad para
tomar decisiones e innovacion, rendimiento, sensatez y ejemplo en sus acciones.
A través de este Método de evaluacion de desempefio, nos permite obtener

referencias muy fiables y actualizadas sobre el rendimiento y desarrollo laboral.

2.2.1.1 Evaluacién del Desempefio
Las evaluaciones del desempefio resultan de un procedimiento formal y
sistematico de retroalimentacién, el cual busca identificar y clasificar a los

trabajadores dentro de los siguientes estratos:
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e Los que cumplen con lo esperado.
e Los que superan ampliamente lo esperado.
e Los que no alcanzan las metas u objetivos previstos por la organizacion.

Con los datos obtenidos a través de las evaluaciones de desempefio, la
organizacion obtendrd una informacion de caracter vital para tomar acciones
destinadas a reorientar, capacitar, promover de cargo y beneficiar salarialmente a
sus trabajadores, a los fines de mantener el equilibrio ideal entre los intereses de
la organizacion Vs. intereses de los trabajadores, como herramienta para impulsar

el logro de los objetivos planteados.

Para los autores Arthur y Diane (1992), el desempefio laboral, debe llevarse
a cabo a través de la evaluacion del desempefio, con metodologias objetivamente
precisas, sujetadas a la sistematizacion implacable, para la realizacién e

interpretacion de los resultados.

La aplicacion de esta teoria en el ambito de las Evaluaciones de
Desempefio de los trabajadores de PDVSA, seria de gran importancia, por
dedicarse esta organizacibn a aspectos eminentemente de caracter técnico,
dentro de lo que seria muy valido tomar en cuenta el aporte tecnolégico de
algunos trabajadores que se destacan en su desempefio, lo cual es facilmente
medible, no obstante, las metodologias que han sido usadas, poco premian la

meritocracia.

Segun Dessler (2001), la Evaluacion del Desempefio se define como:
“calificar a un empleado comparando su actuacién, presente o pasada, con las

normas establecidas para su desempefo”. (p. 321).

En el caso de PDVSA, las normas establecidas a que hace referencia el
precitado autor, estarian compuestas por las metas y objetivos asignados al
trabajador, dentro del entorno de la organizacion, la cual tiene sus propios

lineamientos sobre el comportamiento de su personal.
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Sin embargo, Dolan, Cabrera, Jackson y Schuler (2003), concretaron este
término como “un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si

podra mejorar su rendimiento futuro”. (p. 165).

Este procedimiento pareciera ser muy interesante, puesto que ofrece la
oportunidad de medir la actuacion del trabajador desde varios &angulos, que
podrian referirse a los atributos (condiciones generales del trabajador, aspectos
sobresalientes de la personalidad, presencia personal, cordialidad, respeto para
con los semejantes y pulcritud, entre otros), comportamientos (compromiso para
con la organizacion, sentido de pertenencia y disciplina, entre otros) y resultados
relacionados con el trabajo (produccién del trabajador en funcion de las metas

asignadas, iniciativa, innovacion y la calidad de su trabajo).

La autora Alles (2005), en cuanto al talento humano, los directivos de las
organizaciones, estan en la busqueda permanente de que los resultados

esperados se concreten, desde el punto de vista del ejercicio de sus labores.

Esta teoria es muy importante para ser considerada en toda organizacion,
por cuanto sefiala una alerta relacionada con la interrelacién que debe existir entre
los objetivos asignados a cada trabajador y la meta general o colectiva, que esta
intimamente ligada con el resultado o producto final, que, en el caso de PDVSA
Costa Afuera Oriental, se traduce en la explotacion del gas, para beneficio de la

nacion.

Para Chiavenato (2007) “la evaluacion del desempefio es un concepto
dindmico, porque las organizaciones siempre evallan a los empleados, formal o
informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del desempefio
representa una técnica de administracion imprescindible dentro de la actividad

administrativa”. (p. 243).

Chiavenato constituye una excelente referencia desde el punto de vista de

la administracion de personal, por lo que se considera relevante su teoria respecto

29



a que las evaluaciones del desempefio laboral se deberian realizar en forma

continua.

La evaluacién del desempefio, término ampliamente conocido en el campo
de la Administracion del Talento Humano, constituye, segun Werther y Davis
(2008) “el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado; dicho
de otra manera, su contribucion total a la organizacion; y en ultimo término,

justifica su permanencia en la empresa”. (p. 302).

La teoria implantada por los precitados autores, constituye una herramienta
muy poderosa para la administracibn de empresas, por cuanto se enfoca
principalmente en el rendimiento del trabajador respecto a los intereses de la
organizacién, ya que trata de medir a éste de acuerdo a produccion, en funcion de
lo cual se determina su permanencia dentro de la organizacion, situacion que no

es tomada en cuenta en las instituciones pertenecientes al Estado.

Estas teorias ilustran y permiten efectuar un analisis e interpretacion sobre
los diferentes aspectos que guardan relacion con las evaluaciones del desempefio
del trabajador dentro de nuestra organizacién, la cual, como muchas otras,

presenta fallas en este particular hito de la administracion de personal.

2.2.2 Factores a ser considerados en las evaluaciones del desempefio del
trabajador

Para Alles (2005), la utilidad de la evaluacién del desempefio, consiste en:
“Tomar decisiones sobre promociones y remuneraciones; Reunir y revisar las
evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el comportamiento del empleado
en relacion con el trabajo; La mayoria de las personas necesitan y esperan la

retroalimentacion (...)". (p. 384).

Para Chiavenato (Op. Cit.)) “Cuando un programa de evaluacion del
desempeiio se ha planeado, coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a

corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son: el individuo, el
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gerente, la organizacion y la comunidad”. (p. 248). A continuacion, se muestran en
el Cuadro N° 1 Beneficios que se identifican y vinculan en la trilogia gerente -

colaborador - organizacion.

En conclusién, los expertos antes mencionados sefialan que la evaluacion
del desempefio capta informacion de la efectividad laboral. Su uso y aplicacion
proporcionan a los supervisores Yy colaboradores, datos estimables vy
considerables; permitiéndose el juicio imparcial y metddico de las cualidades y
necesidades de cada colaborador o miembro de la organizacion, en el periodo

evaluado.

Los Gerentes:

*Mantienen comunicacion continua con los lideres vy
colaboradores.

= Orientan al personal, para el alcance de los objetivos y metas de
la Corporacion.

*Verifican a través de estadisticas de: control, seguimiento y
orientacidn de los objetivos y metas .

= Evaluan el desempefio y el comportamiento de los lideres .

Los colaboradores :

*Conocen las normas, politicas, y cuales son los aspectos del
comportamiento y del desempefio, laboral que la organizacion
valora.
«Conocen las medidas que el lider o supervisor toma para mejorar
su desempefno (programa de capacitacion y desarrollo, entre
otras).

*Reciprocidad en la trilogia Gerente-Colaborador-Organizacion.

La organizacion:

«Evaliua su potencial y talento humano al corto, mediano y largo

plazo, ademas concreta cual es la contribucion de cada
trabajador.

Dinamiza las politicas de |la administracién de los recursos
humanos, al ofrecer oportunidades a los trabajadores (aumentos
salariales, promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el
estimulo a la productividad y el perfeccionamiento de Ilas
relaciones humanas en sus labores.

= Garantiza un clima de bienestar organizacional, en el
desempefio de los trabajadores.

Cuadro N° 1. Beneficios de la Evaluacion del Desempeiio, los cuales
se identifican y vinculan en Ila trilogia gerente-colaborador-
organizacion. Adaptado de Chiavenato (2007). Administracién de recursos
humanos. El capital humano de las Organizaciones. Octava edicion.
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Para Chiavenato (2007), La evaluacion del desempefio no es un fin en si,
sino un instrumento, un medio, una herramienta, para mejorar el recurso humano
de la organizacion, ya que pretende alcanzar diversos objetivos intermedios, a

saber:
¢ Idoneidad del individuo para el puesto.
e Capacitacion.
e Promociones.
¢ Incentivo salarial por buen desempefio.
e Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
e Desarrollo personal del empleado.
¢ Informacion basica para la investigacion de recursos humanos.
e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.
e Estimulo para una mayor productividad.
¢ Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
¢ Retroalimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado.

e Otras decisiones de personal, como transferencias y contrataciones, entre

otras.

Mientras que, los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempernio,

se pueden presentar en tres fases:

e Permitir condiciones de mediciébn del potencial humano a efecto de

determinar su plena utilizacion.

e Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante

ventaja competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser
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desarrollada dependiendo, obviamente, de las técnicas de la administraciéon
de personal.

Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion
efectiva a todos los miembros de la organizacién, con la consideracion de
los objetivos de la organizacién, de una parte, y los objetivos de los
individuos, de la otra. (p. 248).

Para Werther y Davis (2008), las ventajas de la evaluacion del desemperio,

se representan de la siguiente manera:

Mejora el desempefio mediante la realimentacion sobre el trabajo que se
realiza, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones
adecuadas para mejorar el rendimiento de cada integrante de la

organizacion.

Politicas de compensacion. Las evaluaciones del desempefio ayudan a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir qué
tasas de aumento. Muchas compafiias conceden parte de sus incrementos
basandose en el mérito, que se determina por medio de evaluaciones del

desemperio.

Decisiones de ubicacién. Las promociones, transferencias y separaciones
se basan por lo comin en el desempefio anterior o en el previsto. Las
promociones son con frecuencia un reconocimiento del desempefio

anterior.

Necesidades de capacitacion y desarrollo. El desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado. De manera similar,
el desempefio adecuado o superior puede indicar la presencia de un

potencial latente, que todavia no se ha aprovechado.

Planificacion y desarrollo de la carrera profesional. La realimentacion del
desempeiio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales

especificas.
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Imprecision de la informacion. El desempefio insuficiente puede indicar que
existen errores en la informacion sobre analisis de puesto, los planes de
recursos humanos, o cualquier otro aspecto del sistema de informacion del
departamento de recursos humanos. Al confiar en informacién que no es
precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas de contratacion,

capacitacion o asesoria.

Errores en el disefio del puesto. El desempeiio insuficiente puede indicar
errores en la concepcién del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar

éstos.

Desafios externos. En ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos, como la familia, la salud y las finanzas, entre otros. Si estos
factores aparecen como resultado de la evaluacion del desempefio, es

factible que el departamento de personal pueda prestar ayuda. (p. 303).

Villegas (1988) se refirid a las ventajas de la Evaluacion del Desempefio del

Trabajador, bajo otras perspectivas, las cuales se indican a continuacion:

Ofrece a los gerentes la oportunidad de pensar en su gente, sus aspectos
positivos, sus deficiencias y su potencialidad de desarrollo.

Ofrece la oportunidad para generar el didlogo entre gerentes vy

subordinados.

Se elaboran con tal motivo, programas de entrenamiento y desarrollo del
personal que redundan en beneficio de todos.

Se facilita la planificaciéon a largo plazo del desarrollo del personal, al
elaborarse cuadros de reemplazos y programas de transferencia y
promociones que repercuten en una mejor ubicacién del personal, y en

darles una preparacion adecuada a las nuevas posiciones.

El solo hecho de la evaluacion sirve para promover el autoanalisis y tiene

una fuerza motivadora en todo el personal.

34



e Proporciona un elemento serio de juicio, quizas Noel mas importante, pero
si de valor, para promociones, aumentos de sueldos y otras acciones de

administracion de personal. (p. 236).

Al comparar las ventajas de Werther & Davis y Villegas, las mismas han
coincidido en lo siguiente: los gerentes y administradores del personal, a través de
las evaluaciones del desempernio, tienen la oportunidad de llevar a cabo ejercicios
o metodologias adecuadas, para valorar el rendimiento, aspectos positivos,
deficientes y potenciales de desarrollo a cada integrante de la organizacion.
También facilita la toma de decisiones referente a las politicas de compensaciones
(promociones, aumentos de sueldos u otros incrementos salariales). Por estas
razones, los autores coinciden en que las ventajas de las evaluaciones del
desemperiio de los trabajadores, constituyen un instrumento de utilidad para la
planificacion de diversas actividades relacionadas con el recurso humano, y para
la reubicacion del mismo, en funcion del potencial de cada uno de los evaluados,

siempre gque vaya en pro de los intereses de la organizacion.

A continuacion, se presenta un resumen de las diferentes ventajas de las

evaluaciones del desempefio de los trabajadores:
¢ Regulan periédicamente las metas y objetivos de la organizacion.

e Impulsan a los trabajadores al cumplimiento de las metas y objetivos de la

organizacion.

e Facilitan efectivas estrategias, para el logro de los objetivos individuales y

colectivos.

e Sus técnicas son efectos trascendentales, para lograr la reciprocidad

particular de los trabajadores.
e Proporcionan aumentos salariales, promociones e incentivos formativos.

Es conveniente tener presente que la evaluacion del desempefio es una

experiencia compleja, la cual comprende aspectos académicos, técnicos, sociales,
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culturales y politicos, que, a su vez, generan resultados relevantes, tanto para los

lideres como para los colaboradores.

La ejecucion y administracion de la evaluacion del desempefio a través de
los administradores del talento humano, continda en el reconocimiento laboral, y
en la manifestacion de cudles serian los indicadores mas adecuados del
desempeiio de los individuos en las organizaciones. Si bien existen elementos
intrinsecamente vinculados con los métodos de evaluacion del desempefio en el
ambito social, asimismo estan otros mas inmediatos a las practicas periodicas de

los trabajadores, como la capacidad o conocimientos intrinsecos, entre otros.

Un dato que apoya lo referido anteriormente, es que para Chiavenato
(2007):

La evaluacion del desempefio continla y complementa el trabajo
de los procesos de integracion de recursos humanos, porque
monitorea y localiza a aquellas personas que tienen las
caracteristicas adecuadas para los negocios de la organizacion.
Ademas, es un complemento para los procesos de induccién de
personal porque indica si las personas estan bien integradas a
Sus puestos y tareas. Asimismo, complementa los procesos de
retencion, porque indica el desempefio y los resultados
alcanzados. Del mismo modo, complementa los procesos de
desarrollo porque indica los puntos fuertes y débiles, el potencial
que debe ser ampliado y las fragilidades que deben ser
corregidas. También complementa los procesos de monitoreo y
control porque proporciona retroalimentacion a las personas. Asi,
la evaluacion del desempefio adquiere un papel extremadamente
importante porque es la llave que integra las practicas de los
recursos humanos. Se trata de un proceso que sirve para ligar los
demas procesos de la administracion de recursos humanos. (p.
263).

A propésito de ello, Werther y Davis (2008) citan lo siguiente: “los
principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que cada
trabajador aporta a la organizacion, asi como el aseguramiento del logro de los

objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales”. (p. 306).

Asimismo, Werther y Davis (2008) puntualizan que “es necesario que cada

organizacién cuente con un sistema formal de evaluacion del desempefio, en el
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gue cada supervisor y directivo revise el avance, logros y dificultades que cada

colaborador tiene en sus areas de trabajo”. (p. 306).
Ademas de lo anterior, Werther y Davis (2008), enfatizan al respecto:

La revision de los resultados de la evaluacion del desempefio debe
hacerse dos veces al afio. Esto se hace a fin de permitir que el
empleado tenga la oportunidad de corregir posibles desviaciones, y
asegurarse de que al final del proceso no haya sorpresas para
nadie. Los beneficios que se obtienen al hacer la evaluacion en
forma sistematica son varios: (a) Clarificar los objetivos y metas del
departamento al que pertenece el emplead; (b) Que el colaborador
conozca hacia donde va la empresa y el departamento; (c)
Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a
los empleados; (d) Definir claramente y en forma colaborativa los
objetivos, metas e indicadores del puesto; (e) lIdentificar los
recursos que estan disponibles o que se requeriran para el logro de
los obijetivos; (f) Contar con un pardmetro documentado por escrito,
sobre los resultados de cada colaborador, para poder tomar
decisiones sobre el plan de carrera, promociones y
remuneraciones; (g) Contribuir a mejor comunicacion vy
entendimiento entre directivos y empleados, generando un buen
ambiente de trabajo; y (h) Crear la oportunidad de interaccién entre
directivos y empleados, intercambiando puntos de vista sobre la
organizacion y las labores diarias. (p. 306).

A partir de estos criterios, la implementacion ejecutora de la evaluacion del
desempefio dentro de una organizacién, permite que prime la atencién integral en
las multiples funciones que ejerce el talento humano con que se cuenta,
entendiéndose a su vez como un ente motivador e inspirador para maximizar
funciones y el alcance de los propdésitos organizacionales. No obstante, las
herramientas utilizadas en las organizaciones, para medir o valorar a los
trabajadores, no estan exentas de llevarse a cabo por convenientes procesos de

valoracion, y permanente perfeccionamiento en su aplicacion.

2.2.3 Métodos de Evaluacion del Desempefio
En consonancia con las condiciones que anteceden, Alles (2008) refiere lo

siguiente:
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Muchos autores hacen referencia a los distintos métodos de
evaluacion de desempefio. Esta obra tiene como propdsito
especifico referirse a la evaluacion de desempefio por
competencias. Los métodos de evaluacion de desempefio se
clasifican de acuerdo con aquello que miden: caracteristicas,
comportamientos o resultados. (p.35).

Para Alles, existen diferentes interpretaciones de las técnicas o
metodologias, para la ejecucién de las evaluaciones del desempefio laboral, los
cuales son especificados por cada autor. Por ello, la citada autora, detalla las
sucesivas, en cuanto a procesos establecidos en caracteristicas, comportamientos

y resultados:

2.2.3.1 Métodos basados en Caracteristicas
Su disefio estd pensado para medir hasta qué punto un empleado posee
ciertas caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que
esa compafiia considera importantes para el presente o para un futuro. Son
populares porque son sencillos o faciles de administrar. Si el “listado” de
caracteristicas no estd disefiado en relaciéon con el puesto, el resultado estara

alejado de la realidad y puede dar una opinién subjetiva.

Escalas graficas de calificacion: cada caracteristica por evaluar se
representa mediante una escala en que el evaluador indica hasta qué grado el

empleado posee esas caracteristicas.

Método escalas mixtas: el método de escalas mixtas es una modificacion
del método de escala basica. En lugar de evaluar las caracteristicas con una
escala se le dan al evaluador tres descripciones especificas de cada

caracteristica: superior, promedio e inferior.

Método de distribucion forzada: el método de distribucion forzada exige que
el evaluador elija entre varias declaraciones, a menudo puestas en forma de
pares, que parecen igualmente favorables y desfavorables. De todos es algo en

desuso.
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Método de formas narrativas: el método de forma narrativa requiere que el
evaluador prepare un ensayo que describa al empleado que evalla con la mayor
precision posible. Presenta una excelente oportunidad para el jefe exprese su
opinion sobre un empleado. Tiene, sin embargo, muchos problemas, es subjetivo y
no siempre los evaluadores cuentan con un buen estilo de escritura; en otras
palabras, los buenos escritores brindan evaluaciones mas favorables de sus

empleados que aquellos con menos capacidad literaria.

2.2.3.2 Métodos basados en el Comportamiento
Los meétodos basados en el comportamiento permiten al evaluador
identificar de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala.
Estos métodos se desarrollan para describir de manera especifica qué acciones
deberian (o no deberian) exhibirse en el puesto. Por lo general su maxima utilidad

consiste en proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrollo.

Método de incidente critico: se relaciona con el comportamiento del
evaluado cuando este origina un éxito o un fracaso poco usual en alguna parte del
trabajo. Una de las ventajas de este método es que abarca todo periodo evaluado,
y de este modo se puede facilitar el desarrollo y la autoevaluacién por parte del

empleado.

Incidente critico: suceso poco usual que denota mejor o peor desempefio

del empleado en alguna parte del trabajo.

Escala de observacion de comportamiento: enfoque de evaluacién que
mide la frecuencia observada en un comportamiento. La escala debera estar
disefiada para medir la frecuencia con que se observa cada uno de los
comportamientos. De este modo es més facil informar al evaluado sobre su

evaluacion.

2.2.3.3 Métodos basados en Resultados
Los métodos basados en resultados, como su nombre lo indica, evalGian los

logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Sus
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defensores afirman que son mas objetivos que otros métodos y otorga mas

autoridad a los empleados.

Mediciones de productividad: ejemplos clasicos: vendedores evaluados
segun el volumen de ventas o los trabajadores de produccién sobre la base de
unidades producidas. A los altos ejecutivos respecto de la rentabilidad. De este
modo facilmente se puede alinear a los empleados con los objetivos

organizacionales.

Administracion por objetivos: filosofia administrativa que califica el
desempeiio sobre la base del cumplimiento de metas fijadas mediante acuerdo
entre el trabajador y la empresa representada por su jefe o director de area

responsable.

2.2.3.4 Otros métodos de Evaluacion del Desemperio
Alles, hace mencién de las metodologias sustentadas por el autor Gary
Dessler, presenta, con alguna diferencia, métodos similares a Sherman sobre

evaluacion de desempefio de empleados.

Técnicas de escala grafica de calificacion: escala que lista varias
caracteristicas y un rango de desempefio para cada una. Al colaborador se lo
califica al identificar la calificacién que describa mejor su nivel de desempefio para

cada caracteristica.

Método de alternancia en la clasificacion: clasificacion de los empleados

desde el mejor al peor, en torno a una caracteristica en particular.

Método de comparacién por pares: clasificacion de los subordinados
mediante una tabla de todos los pares posibles de individuos, para cada

caracteristica, para indicar cual es el mejor empleado de ese par.

Método de distribucion forzada: similar a la graduacion de una curva; se
colocan porcentajes predeterminados de empleados en varias categorias de

desempeiio.
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Exteriorizando mas sobre los métodos o técnicas de evaluacion del

desempeiio, Alles (2006) detalla los siguientes:

360° feedback o evaluacién de 360 grados: la evaluacion de 360° es una
herramienta para el desarrollo de los recursos humanos. Si bien es una evaluacion
conocida, su utilizacidbn no se ha generalizado. Su puesta en practica implica un
fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal que la integra,
reconociendo el verdadero valor de las personas como el principal componente del

capital humano en las organizaciones.

La evaluacién de 180 grados: la evaluacion de 360 grados se utiliza, en
ocasiones, en una version reducida que se determina de 180 grados. En estos
casos no se trata de una version depreciada de la primera; por el contrario, puede
responder a ciertas necesidades o0 circunstancias de una organizacion
determinada. (p. 275).

Con referencia, estas conceptualizaciones sefialan a la Evaluacion del
Desempefio, como: La practica imparcial de la comprobacién del desempefio o
acciones efectuadas por los trabajadores, durante un periodo determinado, de
acuerdo a las metas o roles designados por la organizacion, con la precedencia de
alcanzar favorablemente los objetivos individuales y colectivos, y garantizando

organizacionalmente una eficacia profesional y rentable.

2.2.4. Desempeifio Laboral

Esta referido al desenvolvimiento del trabajador en su sitio de trabajo,
donde pone en ejecucién sus competencias laborales, las cuales deben ser
alcanzadas como un sistema integral, enfocado en conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

organizacion.
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Para Chiavenato (2000:359), el desempefio laboral: “Es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos”.

Es importante mencionar, que al hablar de este término se hace referencia
al comportamiento del trabajador ante las funciones laborales que desempefia
dentro de la organizacion el cual puede optimizar o desmejorar segun los

estimulos que reciba tanto interno como externo.
Robbins y Judge (2013:63) explican que:

En las organizaciones, solo se evaltdan la forma en que los
empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion de los puestos de trabajo, sin embargo, las
compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al
servicio, requieren de mas informacion, hoy en dia se reconocen
tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio
laboral.

El trabajador para alcanzar los objetivos y las metas que se propone no
actia aisladamente, debe relacionarse con el resto del personal que integra su
entorno organizacional, de tal manera de lograr su adaptacion al medio en el que
se desenvuelven. Las condiciones y caracteristicas organizacionales influyen en la

vida laboral del trabajador, lo cual se podra ver reflejado en su desempenio laboral.
Bittel, (2000:52), plantea que:

“El desempenio es influenciado en gran parte por las expectativas
del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia”. Por tanto, el desempeno se relaciona o
vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las
acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la
empresa’.

Cuando el desempefio del trabajador llega a alcanzar un bajo nivel, quiere
decir que algunos de los factores que en él inciden (motivacion, habilidades,
destrezas, actitudes, relacion organizacional, entre otros) estan fallando y en
consecuencia, en una gerencia de servicios puede afectar la calidad del mismo y

por ende, la credibilidad de la organizacion.
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2.2.5. Estrategias

En las instituciones o empresas, se cuenta con recursos destinados para
cumplir sus objetivos, sin embargo, se deben establecer estrategias que vayan
vinculadas a un proceso de planeacion que me permitan darles a dichos recursos

un uso eficiente y eficaz, segun sea lo requerido en cada situacion.

David (2013) plantea que: las estrategias son mecanismos, procesos o0
medios que se establecen por el gerente o el recurso humano en una organizacion
con la finalidad de lograr objetivos. Las estrategias surgen por una necesidad y se

concretan mediante la toma de decisiones.

Para Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2012) las estrategias son
medidas o acciones que la compafiia aplica para tener un alto nivel de
competitividad, aumentar sus utilidades, tener un desempefio satisfactorio, mejorar
y/o evadir cualquier aspecto que interfiera en el desarrollo de un proceso para el

cumplimiento de metas.

2.2.5.1 Tipos de Estrategias

Estrategias Segun su Nivel

El nivel de una estrategia esta definido directamente por los participantes
que intervienen en su formulacién y va a depender de la diversidad de negocios

gue tenga la compafia.

Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2012) desarrollaron 4 niveles de

estrategias:

e La Estrategia Corporativa: es una estrategia para negocios mdltiples, su
objetivo es lograr la competitividad en los mercados; mediante la integracion
y articulacién de las partes involucradas en el respectivo negocio. Aqui se
estudia con gran dedicacién los mercados: de qué forma se ingresa, su
seleccién, cuales son los mas convenientes y qué alcance tiene la empresa

para desempefarse en una diversidad de mercados.
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e La Estrategia de Negocios: esta estrategia va enfocada en una sola linea de
negocios, se establece para un mercado ya definido y su objetivo es actuar
por las necesidades de cambios, mejorar el desempefio, consolidar y

mantener la competitividad en el mercado.

e Las Estrategias de Areas Funcionales: consiste en las acciones que se
toman para dirigir determinadas funciones dentro de un negocio, tales como:
la produccién, marketing, clientes, finanzas y ventas, entre otros. Esta
estrategia se disefia para atacar fracciones del negocio de forma especifica

y particular.

e Las Estrategias Operativas: va referida al manejo de las unidades operativas
claves: plantas, centros de distribucion, centros de compras, control de
calidad, compra de materiales, administracion de marcas o ventas por

internet.

David (2013) comenta que en la formulacion de estrategias participan altos
ejecutivos y gerentes. Segun la dimensién de la empresa, se pueden clasificar los
siguientes niveles de estrategias: Empresas grandes poseen el nivel corporativo,
divisional, funcional y operacional. Empresas pequefias tienen el nivel empresarial,
funcional y operacional. En el esquema siguiente se muestran los niveles de

estrategias.
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Niveles de estrategias y sus principales responsables.

Empresa

Empresa ~
Pequeiia

Grande

Hiwvel

Nivel divisiond - .
et presatial -

presidente o
vicepresidents
ejecutivo dela
divisidn

Mivel funciona - gerentes
de finanzas, marketing,
investigacion ¥
desarrollo, manufactura
sistemas de informariin ¥
recursos humanos

Wivel funcional -
gerentes de finanzas,
marketing, investigacién y
desarrollo, manufactura,
sistemnas de informacion

y recursoshumanos
. . Nivel operacional - gerentes de
Mivel operacional - gerentes plam‘; gerentes dge ventas,
deplanta, gerentes de ventas, gerentes de produccion v
gerentes de produccion y departamnetales

departamnetales

Fuente. Tomado de Conceptos de Administracidn Estratégica. 14 °. edicidn (p.138) por Fred David,
2013, México: Pearson Educacidn.

La administracion Estratégica es un proceso que estd compuesto por
etapas que forman una estructura funcional y objetiva en la definicion de una
estrategia, de manera que al momento de tomar la decisién se tengan todos los
argumentos ordenados de forma sistematica que permitan acceder, consultar y
evaluar todo lo inherente a la decision a tomar y justificar la misma una vez

tomada.
David (2013) indica que la administracidn estratégica, consta de 3 etapas:

e La Formulacién de Estrategias: esta se basa en la elaboracion de la vision y
mision. Es necesario que una organizacion tenga claro qué quiere ser 0 a
dénde quiere llegar y de qué manera lo hara... Se deben identificar todos los
factores externos que representen amenazas y oportunidades y los factores
internos que muestren debilidades y fortalezas. Establecer objetivos a largo

plazo. Finalmente, generar y elegir las estrategias.

e La Implementacion de Estrategias: es poner en practica las estrategias

tomadas. Esta etapa es muy importante, ya que aqui se debe disponer de
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los recursos econémicos, se tiene que conocer con total claridad cuéles son
los objetivos a largo plazo, los directivos de la organizacion deben
involucrarse tanto como los empleados y garantizar la armonia en el clima

organizacional, etc.

e La evaluacion de Estrategias: consiste en monitorear y revisar
constantemente el funcionamiento de las estrategias, debido a los cambios
gue pueden surgir de un momento a otro, permitiendo tomar cualquier
decision o accion correctiva oportunamente. Esta etapa se resume en:

controlar, medir y mejorar.

En tal sentido, se conciben los cambios como una necesidad e
impredecibles, por consiguiente, las estrategias no pueden ser estaticas y deben
estar sujetas a modificaciones de acuerdo a la realidad presente en determinado

momento.

2.3 Aspectos Institucionales

2.3.1 Aspectos Generales de PDVSA Costa Afuera Oriental

Petréleos de Venezuela, S.A. (PDVSA), a través de la Direccion Ejecutiva
Costa Afuera, desde el afio 2013, con una fuerza laboral de 2.482 mujeres y
hombres comprometidos con el desarrollo petrolero y gasifero de la Republica
Bolivariana de Venezuela, efectia importantes proyectos en el Oriente y
Occidente del pais, con el objetivo de brindar una mejor calidad de vida a los
habitantes de estas regiones (Sitio Web PDVSA: 2015).

Objetivos de PDVSA Costa Afuera Oriental

Garantizar la produccion promedio de 640 Millones de pies cubicos de gas
diarios (MMPCND) y 93 Mil barriles diarios de crudo (MBND) en el periodo 2013 -
2018, y ampliar la produccion de gas a 3.000 MMPCND en el periodo 2019-2024,

a fin de salvaguardar la soberania nacional en el manejo de nuestros recursos
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energéticos Costa Afuera, con el indiscutible propésito de brindar bienestar social
y econodmico a la poblacién venezolana. (Sitio Web PDVSA: 2015).

Misiéon de PDVSA Costa Afuera Oriental

Explotar racionalmente las reservas de hidrocarburos liquidos y gaseosos
de los yacimientos ubicados en los espacios acuaticos bajo su jurisdiccion, de
manera rentable, segura, transparente, con tecnologia de avanzada, regidos por el
basamento legal vigente y protegiendo el ambiente, fundamentado en los valores
éticos y socialistas del personal y su alta capacidad técnica, a fin de mantener la
soberania nacional, con el firme propdsito de generar bienestar social vy

econdmico, enmarcado en el Plan Siembra Petrolera.
Vision de PDVSA Costa Afuera Oriental

Instituir una organizacion de reconocimiento internacional en la explotacion
racional y eficiente de reservas de hidrocarburos liquidos y gaseosos de
yacimientos costa afuera, apoyados en una tecnologia propia de udltima
generacion, que contribuya a la consolidacion de Venezuela como potencia

energética mundial e impulsando los ejes estratégicos de la nacion.

2.4 Bases Legales

Para Sarmiento (2007) las bases legales de la investigacion “son
argumentos que permiten soportar legalmente la misma, es decir, donde se basan
los alegatos juridicos de los investigadores para brindarle consistencia judicial a la

misma”. (p. 11).

A tal efecto, el marco normativo venezolano que se articula, en cuanto a su

interpretacion y aplicabilidad, con la presente investigacion es el siguiente:
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CONSTITUCION DE LA REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA (1999)
Capitulo V.
De los Derechos Sociales y de la Familia
Articulo 89, dice:

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

esta obligacion del Estado, se establecen los siguientes principios:

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

apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,
acuerdo o convenio que implique renuncia o0 menoscabo de estos
derechos. Sdlo es posible la transaccion y convenimiento al término de la

relacion laboral, de conformidad con los requisitos que establezca la ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacién o concurrencia de
varias normas, o en la interpretaciéon de una determinada norma, se
aplicara la méas favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada
se aplicara en su integridad.

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

Constitucion es nulo y no genera efecto alguno.

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

edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra condicion.

Sin embargo, a razon de que la evaluacion del desempefio dentro de la

organizacién es un ejercicio laboral de caracter favorable, en que se considera la
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némina integral de la estructura del talento humano sin distincién de ideologias,

razas y géenero, entre otras.

Asimismo, en el Titulo IV. Del Poder Publico. Seccion Tercera: De la

Funcién Publica.

En su articulo 144, establece: La ley estableceré el Estatuto de la funcion
publica mediante normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspension
y retiro de los funcionarios o funcionarias de la Administracion Publica, y
proveera su incorporacion a la seguridad social. La ley determinara las
funciones y requisitos que deben cumplir los funcionarios publicos y

funcionarias publicas para ejercer sus cargos.

En el articulo 146. Parrafo 2, dice: El ingreso de los funcionarios publicos
y las funcionarias publicas a los cargos de carrera sera por concurso
publico, fundamentado en principios de honestidad, idoneidad y eficiencia.
El ascenso estara sometido a métodos cientificos basados en el sistema
de méritos, y el traslado, suspension o retiro sera de acuerdo con su

desempeiio.

Interesan estos articulos dado que refieren a la evaluacion del desempefio
que su praxis debe estar permeada de prosecucién, objetividad, méritos y
estimulos, entre otros patrones donde tiene sus cimientos la presente

investigacion.

Ley Orgénica del Trabajo, de Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT)
Venezuela (2012)

Capitulo II.
Formacion para el Trabajo. Formacion y Puesto de Trabajo Digno

Articulo 299, refiere: El Estado a través del proceso educativo creara las
condiciones y oportunidades, estimulando la formacién técnica, cientifica,

tecnolégica y humanistica de los trabajadores y trabajadoras, para
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asegurar su incorporacion al proceso social de trabajo, en puestos de
trabajo dignos, seguros y productivos, que garanticen el bienestar del
trabajador, la trabajadora, sus familias, comunidades, y orientados al

desarrollo integral de la Nacion.

Articulo 310, dice: Los patronos y las patronas que incorporen pasantes,
implementaran el sistema adecuado para el seguimiento y evaluacion de
desempefio del o la pasante remitiendo un informe a la institucion

educativa de procedencia.

Influyentes estos articulos por cuanto en la realizacion de esta investigacion
guarda coherencia con los principios que rige el sistema educativo venezolano
para brindarle a los ciudadanos insertados en él, pertinencia en la estructura
productiva del Estado con las premisas de la dignidad y sus derechos

fundamentales.
Capitulo V.
Condiciones Dignas de Trabajo

Se establece lo siguiente en su articulo 156: El trabajo se llevara a cabo en
condiciones dignas y seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras el
desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus
derechos humanos. A continuacion, se transcriben los literales relacionados con el

tema en cuestion:

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de
trabajo.

d) El ambiente saludable de trabajo.
e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda

forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.
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De interés el mencionado articulo en tanto que se enmarca con unos de los
objetivos que se traza la presente investigacion de abordar la evaluacion del
desempeiio organizacional dentro de un marco digno de los derechos laborales

del trabajador.

Ley del Estatuto de la Funcion Publica (Gaceta Oficial N° 37.522 de fecha 06
de septiembre de 2002).

Capitulo IV.
Evaluacion de Desemperiio

A continuacién, se transcriben literalmente los articulos que constituyen las

disposiciones de la ley en materia de Evaluacion del Desempefio:

Articulo 57: La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos en
los 6rganos y entes de la Administracion Publica comprendera el conjunto
de normas y procedimientos tendentes a evaluar su desempefio. Los
organos y entes de la Administracion Publica Nacional deberan presentar
al Ministerio de Planificacién y Desarrollo, para su aprobacion, los
resultados de sus evaluaciones, como soporte de los movimientos de
personal que pretendan realizar en el préximo afio fiscal y su incidencia
en la ndbmina del personal activo, conjuntamente con el plan de personal,
determinando los objetivos que se estiman cumplir durante el referido

ejercicio fiscal.

Articulo 58: La evaluaciéon debera ser realizada dos veces por afio sobre
la base de los registros continuos de actuacién que debe llevar cada
supervisor. En el proceso de evaluacion, el funcionario debera conocer los
objetivos del desempefio a evaluar, los cuales seran acordes con las

funciones inherentes al cargo.

Articulo 59: Tanto el Ministerio de Planificacion y Desarrollo como la
oficina de recursos humanos de los diferentes entes y érganos incluidos

en el ambito de aplicacion de la presente Ley, estableceran los
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instrumentos de evaluacidn en el servicio, los cuales deberan satisfacer

los requisitos de objetividad, imparcialidad e integridad de la evaluacion.

Oportuno estos articulos por cuanto establecen que los Ministerios
nacionales de Planificacion y Desarrollo, tienen corresponsabilidad con las
actuaciones vinculadas a los procesos e instrumentos de evaluacion del

desempeiio laboral.

Normas de PDVSA. Guia Administrativa de Definicién de Objetivos y Metas.
Boletin N°: RH-04-20-PR. 01/07/2014

Capitulo: Desarrollo Integral de los Trabajadores y Trabajadoras.

Establece: se aplicara a todos los trabajadores y las trabajadoras de la
némina no contractual de Petréleos de Venezuela S.A (PDVSA) sus filiales y
empresas mixtas de naturaleza petrolera, incluyendo su casa matriz. Este
documento se constituye en fuente de consulta permanente y obligatoria para el
proceso de definicién de objetivos y metas, especificamente, para: Trabajadores y
trabajadoras de la funcion de Recursos Humanos, Trabajadores y Trabajadoras
que tienen responsabilidad de supervision y direccion, Trabajadores vy
Trabajadoras de la Némina No Contractual, adscritos a los negocios, filiales y

empresas mixtas petroleras.

En sus Disposiciones Generales. En el punto 4.1.1. Descripcién y proposito

del ejercicio. En sus parrafos 3 y 4, se sefala lo siguiente:

La definicion de objetivos y metas busca aumentar la eficiencia y la
eficacia para elevar la productividad, apuntalando la cultura de la
planificacion y el seguimiento. Igualmente, se propone coadyuvar al

fortalecimiento de la labor supervisora.

El establecimiento de objetivos colectivos promueve la unidad, la
solidaridad, la cooperacion; el establecimiento de metas individuales

promueve la responsabilidad y la autosuperacion. Del mismo modo,
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propicia la participacion protagénica y corresponsable de los trabajadores
y las trabajadoras en el disefio y administracion de su desempefio.

En sus Disposiciones Generales. En el punto 4.1.2. Alineacién con las

politicas del Estado Venezolano. En el numeral 3 se indica lo siguiente:

El proceso de definicion de objetivos y metas esta alineado a la politica de
Plena Soberania Petrolera, nacional, popular y revolucionaria del Estado
venezolano, cuyas directrices estan establecidas en las Politicas y

Estrategias para el Sector Hidrocarburos.

En sus Disposiciones Generales. En el punto 4.1.3. Sistema de seguimiento

al desempefio. En sus pérrafos 1, 2 y 3 se sefialan los siguientes:

La definicion de objetivos y metas forma parte del sistema de seguimiento

al desempefo.

Este sistema busca elevar los niveles de efectividad en la gestion,
aumentando la productividad como consecuencia de la implantacion de
una cultura de la planificacion y redicion de cuentas. Permite, asimismo, la
revisién del desempefio como politica para rectificar y reimpulsar la

actividad productividad.

El sistema de seguimiento al desempefio tiene asociados los ejercicios
de: Definicion de objetivos y metas, Revision y ajuste de objetivos y
metas, Evaluacion del desempefio y medicién de competencias

integrales, Reconocimiento al desempefio.

En sus Disposiciones Generales. En el punto 4.1.4. Alineacién con el ciclo

de planificacion, se sefiala lo siguiente:

Una vez completada su implantacion, los ejercicios del sistema de
seguimiento al desempefio deben proponer a ajustarse cronolégicamente

al ciclo de planificaciéon de PDVSA. De alli que el ejercicio de objetivos y
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metas debera realizarse en el ultimo trimestre de cada afio, mientras que

los ejercicios de revision y ajuste deberan llevarse a cabo trimestralmente.

De interés la mencionada norma, en cuanto a su objetivo e implantacion,
descritas en sus disposiciones generales que representan el origen de una
indeleble y necesaria guia, para el proceso de definicion de objetivos y metas,
administrado a todas las trabajadoras y trabajadores de la gerencia de Recursos
Humanos, de la ndémina no contractual, con compromisos supervisora y de
direccién, adscritos a todos los negocios, filiales y empresas mixtas petroleras en
Venezuela. Concretamente se enmarca con unos de los principales objetivos de la
presente investigacién “Evaluacion del desempefio laboral”, permitiéndose asi, la
revision del desempefio como politica, para analizar, motivar, innovar y reimpulsar
la actividad productividad organizacional, dentro de un marco digno de las

retribuciones laborales del trabajador.

2.5 Definiciones de Términos Basicos

Para Arias (2012) “Consiste en dar el significado preciso y segun el
contexto a los conceptos principales, expresiones o variables involucradas en el

problema y en los objetivos formulados”. (p. 108).

Evaluacion: es la determinacién de la valoracién y medicién de las actitudes y/o
aptitudes, conocimientos, rendimiento y deficiencias de los trabajadores, dentro de

las organizaciones publicas y privadas.

Desempefio: efecto propio que tienen los individuos al momento de realizar sus

actividades o responsabilidades laborales.

Evaluacion del Desempefio: es un proceso sistematico y periodico, que se lleva
a cabo para la identificacion, medicion y administracion de las actividades y
responsabilidades del desempefio del recurso humano, en las organizaciones,
obteniéndose como resultado: el rendimiento, aportes y/o desinterés de manera

individual, hacia el logro de las metas u objetivos planteados.
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Evaluador (a): son los designados por las organizaciones, para valorar o medir a
los trabajadores. También son las personas que poseen mayor grado y

conocimiento del area a evaluar.

Comportamiento: cualidad de sobrellevar o actuar ante cualquier situacion.
Reaccion de las personas, de proceder correcta o incorrectamente, en cualquier

escenario, entorno o situacion que se presente.
Incidencias: efecto o influencia de un hecho o asunto, que obtiene reciprocidad.

Trabajador (a): persona que labora o presta servicios, de acuerdo a sus

habilidades y profesion, a cambio de una remuneracion.
Técnicas: procedimientos utilizados, para ejecutar una practica o ejercicio.

Métodos: estilo o procedimiento que se emplea, a través de criterios 0 practicas,

para hallar valor y respuestas a una solicitud determinada.

Sistemas: conjunto de criterios, reglas o procedimientos administrativos, que se

llevan a cabo metddicamente, los cuales aportan resultados.

Resultados: datos o consecuencias obtenidas, a partir de un procedimiento y/o
practicas ejecutadas, para dar respuesta o valor.

2.6 Operacionalizacion de Variables

Para Véliz (2013) las variables son elementos que varian. Es decir, que
puede adquirir diferentes fases o estados. Se extraen de los objetivos especificos
de la investigacion. Cuando se habla de operacionalizar una variable, significa
desglosarla o descomponerla en estados o fases cada vez mas concretos y
especificos. (p.59). En este sentido, el desglose nos proporciona un enfoque mas
especifico de las variables. Partiendo de los supuestos anteriores, el desglose nos
ofrece el mecanismo del cuadro de operacionalizacion de la variable. Por lo tanto,

las variables se desprenden de los objetivos especificos.
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A continuacién, se presenta la operacionalizacion de las variables:

evaluacion del desempefio y comportamiento laboral.

Objetivo General: Analizar la evaluacion del desempefio laboral y su incidencia

en el comportamiento de los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental.

OBJETIVOS
ESPECIiFICcOSs

CUADRDO N°2
OPERACIONALIZACION DE LAS WARIABLES

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

*Periodos a evaluar.
*Metodologias de la

1. Diagnosticar la situacién evaluacion
actual de los o o
trabajadores de la CLIMA LABORAL - Procesos de Evaluacion *Analisis y seguimientos
empresa Petréleos de de los resultados.
Venezuela, S.A., Costa *Remuneraciones.
Afuera Oriental. —
*Actualizacién y adaptacion
al logro de los objetivos.
— *Divulgacion masiva.
Practicas y Reglamentos laborales *Factibilidad y continuidad
de la ED de la aplicaciéon.
—_ *Objetividad/Integracion
supervisor y colaborador.
*Conocimientos de las
R o técnicas basicas para
2. Examinar t_Ia percepmlon Criterios de 1a ED evaluar.
que lenen os EVALUACION DEL S,
trabajadores sobre la DESEMPERNO (ED) —_— *Confiabilidad.
Evaluacion del *Objetivos y Metas.
Desempefio utilizada por — *Resultados
la empresa Petréleos de .
Venezuela, S.A., Costa *Confianza/Apoyo/Respeto.
Afuera Oriental. *Compensacion.
Motivacién Laboral *Ascenso/Planes de carrera.
*Adiestramientos.
— S *Bienestar.
Elaboracion propia
CUADRO N°3
OPERACIONALIZACION DE LAS WVARIABLES
OBJETIVOS
H VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
ESPECIFICOS
*Subjetividad.
M *Represalia.
.éctll;ud;r Conocimiento del /M *Desconocimiento de las
. o . valuador metodologias de ED.
3. Identificar la incidencia ~Califi .
de la Evaluacién del alificaciones.
Desempefio en el
comportamiento de los . .
trabajadores de PDVSA [— Estrés.
Costa Afuera Oriental. COMPORTAMIENTO *Preocupacion.
LABORAL *Decepcion.
*Pérdida de tiempo.
*Frustracion.
Incidencias Laborales -
_J *Conflicto Laboral.
*Desventajas a los beneficios.
*Falta de compromiso y sentido
de pertenencia organizacional.
4 Disefar acciones *Transferencia de gerencia.
estratégicas para que la L Renuncia.
evaluacion del
desempefio a los P
trabajadores de PDVSA
Costa Afuera Orienta, ACCIONES - .
sean las mas ajustadas a ESTRATEGICAS ——J Hallazgos y Resultados *Disefios estratégicos
larealidad. de la ED.

Elaboracion propia
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Nivel y Disefio de la Investigacion

La investigacion fue de caracter descriptivo, debido a que su propdsito
estuvo enmarcado en la describir de situaciones y hechos, tal como se presentan
en la realidad prevaleciente en el momento de efectuarse el estudio, permitiendo
describir 'y medir la relacion entre las variables desempefio laboral y
comportamiento, en los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental, para luego
establecer o disefiar algunas acciones estratégicas en relacion a la evaluacion de
dicho personal. Bavaresco (2001:26) sefiala que “la investigacion descriptiva
consiste en describir sisteméaticamente caracteristicas homogéneas de los

fenédmenos estudiados sobre la realidad”.

Con el propdsito de interpretar los resultados y, por ende, traducir operativa
y metodoldgicamente el conjunto de ideas, conceptos y representaciones que se
generen sobre el fendbmeno objeto de estudio, el disefio de investigacion que se
adopté en esta investigacion, fue de campo. Autores como Mufioz y Benassini
(1998), Arias (Op. Cit.) y Rusque (2007), entre otros, indican que la investigacion
de campo esta orientada a capturar los datos directamente de los actores sociales,
dada la cercania que tiene el investigador con ellos, comprendiendo su interaccion

y registrandola.

En este contexto, la sistematizacion del conjunto de ideas, conceptos y
representaciones que se deriven de los actores a ser consultados, se apoyo6 en la
teoria fundamentada. Segun Glaser y Strauss (2002), esta teoria busca generar
conocimiento, el cual surge a partir de los datos que se presentan en los procesos
sociales basicos y que son relevantes dentro de una particular area de estudio. A

este respecto, en el fenbmeno objeto de tratamiento en esta investigacion como
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proceso social, estan presentes aspectos como el rol que ocupan los actores
sociales, las simbologias y significados que se derivan de sus relaciones y el

contexto donde ellos operan, y cada uno con necesidades especificas.

En consecuencia, se fue al campo de observacion para obtener datos y
analizarlos, en las oportunidades y ocasiones que fue necesario hasta que se
produzca saturacion tedrica (Creswell 1998); vale decir, cuando no emerja nueva
informacion o relaciones que permitan continuar el andlisis. Seguidamente, se
procederd a comparar los hallazgos obtenidos con literaturas previas que
determinen aspectos que coincidan o difieran, garantizando validez y caracter

predictivo a la investigacion.

En efecto, se indagd sobre las variables desempefio laboral vy
comportamiento, en los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental, para ver
como se comportan en la industria. lgualmente, el estudio fue de campo, porque
se estudiaron los hechos en un lugar determinado. Al respecto, sefiala Arias
(2006:28), que esta investigacion “consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde ocurren los

hechos sin manipular las variables”.

3.2 Fuentes de Informacion

3.2.1 Fuentes Primarias

Estas fuentes estdn conformadas por los 80 trabajadores adscritos a

PDVSA Costa Afuera Oriental y los especialistas en el area de la investigacion.

3.2.2 Fuentes secundarias

Conformada por la revision documental de leyes, normativas, manuales,
organigramas y flujogramas; para conocer el funcionamiento de la industria.
Ademas se tomo informacion de las consultas a la web relacionadas a los temas

de desempefio laboral y comportamiento.
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3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Las técnicas de recoleccion de datos, son los recursos utilizados para
facilitar la obtencion y el andlisis de los acontecimientos; éstas varian de acuerdo
a los factores que se pretenden valorar. Para la investigacion se utilizé la
encuesta, que para Mufoz (1998:102), es la recopilacion de datos concretos
dentro de un topico especifico, esto a través de un instrumento de recoleccion de

datos denominado en este caso como cuestionario.

El instrumento de recoleccion de datos, para Bavaresco (2001:27), “es el
recurso que utiliza el investigador para acercarse a la realidad y obtener
informacion sobre la variable de estudio”. Por lo tanto, el instrumento para recoger
los datos en la investigacion fue el cuestionario. Para Hernandez y otros (2003:
391) “son aquellos que permiten recolectar informacién sobre el fendmeno en
estudio a través de un instrumento estructurado con un conjunto de preguntas

relativas a la investigacion”.

3.4 Poblacion y Muestra

La poblacién se define como el universo conformado por el conjunto de
elementos que poseen caracteristicas y atributos parecidos. En la investigacion
estuvo representado por 80 trabajadores adscritos a PDVSA Costa Afuera
Oriental. Tamayo y Tamayo (2001:176) expresa que “la poblacion consiste en la
totalidad de un fenébmeno de estudio, que poseen elementos que comparten una
caracteristica determinada”. Tal como lo plantea el autor, la poblacion es la
totalidad o universo de todos los casos 0 sujetos que presentan las mismas
caracteristicas por lo cual el comportamiento de ellos se puede generalizar en los

resultados.
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La poblacién de la investigacion se considera finita y accesible, Chavez
(2003:126) establece que la poblacion finita se encuentra constituida por menos

de 100 unidades que conforman el universo de la poblacién a su vez es accesible.

Tomando en cuenta, estas caracteristicas de la poblacion, se decidio

trabajar con su totalidad. Por lo cual, no fue necesario calcular muestra.

3.5 Técnicas de Procesamiento y Analisis de la Informacion

Una vez utilizado el instrumento de recoleccion de informacién, se procesé
y analiz6 la misma mediante el uso de las herramientas estadisticas,
particularmente la descriptiva. Para ello, se aplicé la clasificacion, codificacion y
tabulacion de los datos, los cuales se presentaron en cuadros expresados en
valores absolutos y porcentuales, cada uno con su respectiva presentacion
grafica, para realizar el analisis e interpretacion de las dimensiones que componen

las variables.

3.6 Validez y Confiabilidad del Instrumento

Todo instrumento de recoleccion de datos debe resumir dos requisitos
esenciales: validez y confiabilidad. Con la validez se determina la revision de la
presentacion del contenido, el contraste de los indicadores con los items que
miden las variables correspondientes. Se estima la validez como el hecho de que
una prueba sea de tal manera concebida, elaborada y aplicada y que mida lo que

se propone medir.

Baechle y Earle (2007:277), la validez es el grado en que una prueba o item
de la prueba mide lo que pretende medir; es la caracteristica mas importante de

una prueba.

La validacion del instrumento se obtuvo a través del juicio de expertos,

actividad que se reviso en todas las fases de la investigacion, a fin de someterlo a
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la consideracion de conocedores de la materia en cuanto a metodologia se refiere,
y asi facilitar el montaje del instrumento, tanto de forma como de fondo, con el fin
anico de su evaluacion, y asi hacer las correcciones que tuvieran lugar, para
garantizar la calidad de la informacion recabada. Cada experto recibio una planilla

de validacién, donde se recogieron sus observaciones.

Existen diversos procedimientos para determinar la fiabilidad de un
instrumento: test- retest, formas paralelas, de las mitades y de intercorrelacién de
elementos. Cada uno de esos procedimientos responde a caracteristicas

diferentes en la confeccidn y aplicacién de los instrumentos.

Se estima la confiabilidad de un instrumento de medicion cuando permite
determinar que el mismo, mide lo que se quiere medir, y aplicado varias veces,
indique el mismo resultado. Hernandez y otros (2003:243), indican que se refiere
al grado en que su aplicacién repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales
resultados. Por ello, con el fin de revisar, evaluar y determinar la confiabilidad del
instrumento, asi como la deteccion de dificultades se ejecuté una prueba piloto a
un grupo de trabajadores que no formaron parte de la poblacion, pero que
presenta las mismas caracteristicas de los sujetos a estudiar. Realizadas ambas

aplicaciones se compararon los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION

4.1 Presentacion de los Resultados
Cuadro Nro. 4

Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted considera que la
manera como PDVSA evalla, estan vinculadas o dirigidas a los objetivos y
metas del desempefio o conforme a la descripcion de puestos y a las
actividades de los trabajadores?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
Si coinciden y estén vinculadas 4 5%
No coinciden, ni estan vinculadas 28 35%
Més ponderacién a lo politico y otros 28 35%
No se analizan, ni plantean las metas y objetivos 20 25%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental
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Fuente: cuadro Nro.4

En relacion con el item 1, el cual esta refleja en el cuadro Nro. 4, un 5% de
las entrevistas, representado por 4 trabajadores petroleros de la poblacion
entrevistada respondieron afirmativamente que las evaluaciones del desempefio
coinciden y estan vinculadas a los objetivos y metas del desempeiio, conforme a
la descripcion de puestos y a las actividades de los trabajadores; mientras que un
35%, representado por 28 trabajadores respondieron que no coinciden, ni estan
vinculadas; también otro 35% respondié que tienen mas ponderacion de medicion

en lo politico, entre otros aspectos, los cuales no estan relacionado a los objetivos
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y actividades del puesto; y un 25% de los entrevistados contestaron que no se

analizan, ni plantean las metas y objetivos.

Esta informacién revela que la mayoria de los trabajadores evaluados,
coinciden que las ED realizadas en PDVSA Costa Afuera Oriental, no estan
vinculadas a los objetivos y metas, ni a las descripciones de puestos, tampoco a

las actividades desempefiadas por los trabajadores.

En la busqueda, de las practicas en los procedimientos o herramientas
utilizadas de las ED en PDVSA, prevalece falta de planificacion de los objetivos y
metas en los periodos oportunos, como la vinculacion en cuanto a las actividades
de los trabajadores. En efectos, al momento de efectuarse los objetivos y metas
en el instrumento de ED en lapsos extemporaneos, los resultados en su mayoria
se hallarian contraproducentes, los cuales no estarian evaluando la efectiva

gestién y cumplimiento de las metas organizacionales.

Cuadro Nro. 5

Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢ Qué opinas de los periodos
establecidos por PDVSA para evaluar al personal?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
No son continuos, lapsos desfasados 36 45%
Los periodos no son acorde con las metas y objetivos 20 25%
Objetivos y metas establecidos en periodos ya cumplidos 20 25%
No existe seguimiento en la ED 4 5%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental

Gréafica No. 2
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Segun el item N° 2, presentado en el cuadro Nro. 5, el 45% de los
entrevistados, representado por 36 trabajadores petroleros respondieron que los
lapsos establecidos por PDVSA en las ED no son continuos y estan desfasados;
mientras un 20% de los entrevistados consideran que los periodos no son acorde
con las metas y objetivos; otro 20% opinaron que los objetivos y metas son
establecidos en periodos ya cumplidos; y el 5% restante de (4 trabajadores)

respondieron que no existe seguimiento en la ED.

Los resultados obtenidos reflejan que la mayoria de los trabajadores
entrevistados coincidieron que los periodos establecidos por PDVSA para
evaluarlos, no son continuos, no se encuentran paralelo con las metas y objetivos;
ademas, que se realizan en tiempos diferentes a los objetivos y metas. Es decir,
establecieron en el instrumento de medicion objetivos y metas nuevas, empleadas
a las actividades ya cumplidas, aunque algunos trabajadores son beneficiados a
través de este método; sin embargo, no favorece el alcance y cumplimiento de las

metas a PDVSA. Asi como satisfactorios resultados esperados por el trabajador.

Cuadro Nro. 6

Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢Cual es tu opinion relacionada
a la manera como se realiza la evaluacién del desempefio en PDVSA?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
Dependen del valor — juicio del supervisor 32 40%
Son injustas e ineficientes 24 30%
Muy subjetivas 16 20%
No se evallan las actividades petroleras 8 10%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental
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Fuente: cuadro Nro.6
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En lo que respecta al item 3, visualizado en el cuadro Nro. 6, el 40% de los
entrevistados, lo cual representa a 32 trabajadores petroleros atribuyen que el
valor de los resultados obedece al juicio del supervisor; mientras que un 30% de
trabajadores opinaron que las maneras de PDVSA evaluar el desempefio laboral,
son injustas e ineficientes; sin embargo, el 20% opinan que son muy subjetivas; y

un 10% de estos manifestaron que no se evallan las actividades petroleras.

La informacion suministrada por los entrevistados, se revela el alto grado de
discernimiento que poseen los trabajadores evaluados en cuanto al manejo de las
ED, referente al valor subjetivo de los supervisores, apreciaciones injustas e

ineficaces. Ademas, en no valorar las actividades petroleras.

Se infiere de las opiniones obtenidas que la administracion de los recursos
humanos PDVSA, consideren y analicen las herramientas utilizadas, y respectivos
resultados de las ED aplicadas, a fin de garantizar la conformidad y compromiso
en la mayoria de los trabajadores, a manera de apalancar la operatividad de la

corporacion.

Cuadro Nro. 7

Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢Los métodos y las frecuencias
con que PDVSA efectla las evaluaciones del desempefio laboral, estos
coinciden actualmente con las actividades y demandas petroleras?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
No coinciden 56 70%
Los periodos son inciertos 20 25%
Realizan ED del afio 2015 en el periodo 2016 4 5%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental

Gréafica No. 4
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En relacién con el item 4, el cual refleja en el cuadro Nro. 7, un 70% de las
entrevistas, representado por 56 trabajadores petroleros valorados, califican los
meétodos y frecuencias de ED utilizadas, que no coinciden con las actividades y
demandas petroleras; mientras que un 25%, representado por 20 trabajadores que
manifiestan de inciertos los periodos a evaluar; y un 5% de los entrevistados
exteriorizaron, respecto a las frecuencias cuando han sido aplicadas las ED, como
por ejemplo las actividades realizadas en el afio 2015, planeadas y valoradas en el

transcurso del ano 2016.

Se puede visualizar en los resultados, que la mayoria de los evaluados
consideran que los métodos y periodicidades de las ED en PDVSA, no se ajustan
con las actividades, demandas y competitividad petrolera. Con respecto a los
periodos, no han sido continuos, los lapsos no coinciden con las actividades
laborales, porque al momento de aplicar el instrumento, algunos de los
evaluadores no han sido revisores de la anterior gestion del trabajador; o el caso,
que el trabajador realiz6 multiples labores, y ninguna coincidian con la medicién.
En este caso es necesario, la adaptacion de las técnicas de ED en cuanto a la
descripcion de puestos, todos en coherencia con los objetivos y metas de PDVSA,

a fin de alinearse a las competitividades y estandares internacionales.

Cuadro Nro. 8

Distribucién absoluta y porcentual en relaciéon a: ¢De qué manera usted recibio
lainformacion y comunicacion, referente al proceso de evaluacion del
desempefio en PDVSA, cree usted que fue la mas adecuada?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
Via telefénica por el supervisor. Si es la adecuada 28 35%
Notas de interés PDVSA. Si es la adecuada 36 45%
Correo electrénico PDVSA. No es correcto 11 14%
Comentarios de los trabajadores. No es correcto 5 6%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental
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De acuerdo al item 5, reflejado en el cuadro Nro. 8, el 45% de los
entrevistados, enumerado por 36 trabajadores petroleros, consideré adecuada la
informacion y comunicacion de ED a través de las Notas de Interés PDVSA;
mientras que un 35% opinaron que fue adecuada recibir la informacién y
comunicaciéon de la ED via telefénica a través de su supervisor; no obstante el
14% de los consultados atribuyeron de incorrecta recibir la informacion y
comunicaciéon a través del correo electrénico PDVSA; sin embargo un 6% recibi6
la informacion y comunicacion de ED a través de comentarios de los trabajadores,

testificando que no es correcto.

Se puede ver que, el modo para informar y comunicar las practicas de las
ED PDVSA es a través de las Notas de Interés, fuente de informacion masiva, la
cual se recibe automaticamente en las direcciones electrénicas o conocidas como
indicadores de todos los trabajadores petroleros. Igualmente, por los supervisores
o evaluadores, los cuales serian representantes capacitados, para informar el

desarrollo, detalles y fecha prevista de las ED a todos sus colaboradores.

Cuadro Nro. 9

Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢Usted considera que los
trabajadores evaluados reciben beneficios e incentivos, ajustados a sus
necesidades personales?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
No se reciben beneficios ajustados 44 55%
Los resultados no garantizan beneficios 24 30%
Si se reciben beneficios ajustados 12 15%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental
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Fuente: cuadro Nro.9

De acuerdo a los datos suministrados en el cuadro Nro. 9 referente al item
6, el 55% de los entrevistados, expresado por 44 trabajadores evaluados,
consideraron no recibir beneficios ajustados a sus necesidades personales; y un
30% manifestd que los resultados alcanzados de las ED no garantizan beneficios;
sin embargo, un 15% de los trabajadores interrogados, representado a 12
trabajadores, afirmaron recibir beneficios ajustados.

De lo que se puede inferir, que los beneficios e incentivos de las ED, no se
han considerado y ajustados a las necesidades personales. Segun el estudio, la
importancia que involucra esta ayuda a los trabajadores, es apremiante, ya que les
permite tener mas ingresos, y hasta sobresaliente actitudes a todas las actividades
que le sean asignadas. Aun cuando no sean agregados los incentivos, en las
practicas de ED, los valorados comprenden que el resultado de su labor, estaria

recompensado.

Cuadro Nro. 10

Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢ Cudl es tu percepcién de los
resultados obtenidos de la evaluaciéon del desempefio?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
No evallan el desempefio petrolero 39 49%
Trabajadores descontentos 21 26%
Beneficios lineales, favorecen a los buenos y malos 10 12%
No son objetivos 10 13%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental
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En relacion al item 7, se pudo observar en el cuadro Nro. 10, que el 49% de
los entrevistados, representado por 39 trabajadores petroleros evaluados,
afirmaron que en los resultados de las evaluaciones de PDVSA no evaltan el
desempeiio petrolero; mientras un 26% expresado por 21 trabajadores valorados,
sefalan descontentos en los trabajadores; sin embargo, un 13% alega que no son
objetivos; y otro 12% valuaron a los beneficios lineales, que favorecen a los

buenos y malos.

Cabe enfatizar que la mayoria de los trabajadores evaluados, generan una
progresion de apreciaciones, referente a los resultados alcanzados de las ED en
PDVSA, se motivan a adquirir estas calificaciones como registro detallado de lo
gue se debe innovar, perfeccionar y excluir de los procedimientos y herramientas

en las sucesivas evaluaciones del desempefio petrolero.

Segun este resultado la mayoria de los trabajadores coincide en recibir de
las valoraciones de sus actividades y responsabilidades, una herramienta,
informacion y comunicacion efectiva; contribuyendo asi en eliminar valoraciones y

resultados subjetivos.
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Cuadro Nro. 11

Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢Usted cree que las
evaluaciones del desempefio ayudan alcanzar las metas de la organizacion?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
Si ayudan alcanzar las metas 36 45%
Si. Cuando son objetivas 36 45%
No ayudan alcanzar las metas y objetivos 8 10%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental
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Fuente: cuadro Nro. 11

De acuerdo al item 8, se visualiza en el cuadro N° 11, un 45% de las
entrevistas, representado por 36 trabajadores petroleros de la poblacién valorada
indicé que las ED si ayudan alcanzar las metas de la organizacion; mientras otro
45% de los entrevistados de la poblacion evaluada, afirmaron que las ED logran
las metas de la organizacién, solo cuando son objetivas; y el 10% de los
entrevistados fundamentd, que no ayudan alcanzar las metas y objetivos de la

organizacion.

Se puede inferir que la mayoria de los entrevistados estan conscientes de
los beneficios que se obtienen a través de las herramientas de ED, para lograr y
garantizar los objetivos y metas de la organizacion. Por lo que éstas practicas se
deben adaptar a las necesidades y requerimientos de la misma, es decir, que
puedan modificarse y adaptarse a todos aquellos cambios que tenga que realizar

la empresa en cuanto a su estructura organizativa, normas o politicas.

De la misma manera, en la medida en que surjan nuevos avances

tecnoldgicos y sanitarios, que ameriten modificaciones al sistema de informacion
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administrativa y operativa, para que éste pueda funcionar de una manera mas

efectiva en su estructura en lo politico, social, econdmico y organizacional,

generandole a la organizacion eficiencia en sus operaciones.

Cuadro Nro. 12

Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢Qué actitud observas de los
evaluados, al conocer los resultados?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
Desmotivacion e inconformidad 28 35%
No aceptan los resultados 30 38%
Cuestionan la herramienta aplicada 13 16%
Conforme con resultados 9 11%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental

Gréafica No. 9
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Fuente: cuadro Nro. 12

Segun el item 9, se visualiza en el cuadro N° 12, un 38% de las entrevistas,
expresado por 30 trabajadores petroleros de la poblacion evaluada, no aceptan los
resultados obtenidos en la ED; mientras el 35% de los trabajadores entrevistados,
expresaron notar desmotivacion e inconformidad; sin embargo, el 16% de los
trabajadores estimados, cuestionan la herramienta aplicada en las ED de PDVSA;
solo un 11% representado por 9 trabajadores evaluados, estan conforme con los

resultados.

Cabe resaltar que la mayoria de los trabajadores petroleros exteriorizan que
los instrumentos de las ED y su respectiva aplicacion, no permiten obtener el
mayor porcentaje de satisfaccion como el

laboral, caso, de alcanzar el

compromiso organizacional, para el cumplimiento de los objetivos planificados.
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Cuadro Nro. 13

Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢Usted cree que los resultados
de las evaluaciones del desempefio contribuyen a un mejor comportamiento
laboral en la corporacion?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
Si son objetivos los métodos aplicados 5 6%
Si tienen beneficios salariales 35 44%
No mejora el desempefio 40 50%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental

Gréafica No. 10
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Fuente: cuadro Nro. 13

De acuerdo al item N° 10, se pudo observar que el 50% de las entrevistas,
considerada por 40 trabajadores petroleros evaluados, los cuales opinan que los
resultados de las ED no mejoran el comportamiento laboral; mientras el 44%
representado por 35 trabajadores petroleros valorados, aconsejan que convienen
tener beneficios salariales de las ED; sin embargo, el 6% de los estimados,

persuaden sean objetivos los métodos aplicados.

Segun lo exteriorizado en las entrevistas, la mayoria de los trabajadores
coinciden que los resultados de las evaluaciones del desempefio no contribuyen a
un mejor comportamiento laboral en la corporacion, esto se incumbe a que las
herramientas aplicadas en dichas evaluaciones, no se adaptan a las actividades

laborales, y los evaluadores en su mayoria son subjetivos e incumplen con el
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instrumento; tampoco consideran recompensas de beneficios, contribuyendo a la

desmotivacion e incumplimientos de los objetivos corporativos.

Cuadro Nro. 14

Distribucion absoluta y porcentual en relacion a: ¢ En el transcurso de la
realizacion de las evaluaciones del desempefio de PDVSA Costa Afuera
Oriental, ocurrio algunas transferencias de trabajadores a otras filiales y

gerencias de PDVSA. Usted conoce por qué motivos o razones?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
Si, cambios de gerencias, resultados ED 27 34%
Renuncia, conflicto por la valoracién del supervisor 5 6%
No conozco ningln caso 36 45%
Otros, esperando revision de resultados 12 15%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental
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Fuente: cuadro Nro. 14

En relacion al item N° 11, se pudo indagar que el 45% de las entrevistas,
representado por 36 trabajadores evaluados, no conocen caso de algunas
transferencias de trabajadores a otras filiales y gerencias de PDVSA, por motivos
de los resultados; mientras el 34% descrito por 27 trabajadores evaluados, si
conocen de transferencias a otras filiales y cambios de gerencias, por motivos de
los resultados obtenidos en las ED; sin embargo el 15% de los entrevistados,
expresado por 12 trabajadores, manifestaron que conocen otros casos de los

resultados de la ED, manifestando como razones, esperando revision de los
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resultados; y un 6% de los trabajadores entrevistados, opinaron conocer caso de

renuncia, por motivos de conflicto por la valoracion del supervisor.

Cabe enfatizar, que se evidenciaron casos de movimiento o cambios del
personal, a otras gerencias y filiales de PDVSA, por motivos de los resultados
obtenidos de las ED. Aunado a la situacion, ocurrié también renuncia, revelandose
que el supervisor evallo mas hacia lo personal, evadiendo lo profesional y los
objetivos cumplidos. Mientras tanto, otros trabajadores sometieron reclamos por
los resultados de ED ante la administracién del recurso humano, manifestando la

espera de la revision y respuesta al respecto.

Todas estas razones, conllevan a la desatencion y desmotivacion de los
trabajadores, al momento de notificarse para una nueva practica de las

evaluaciones del desempefio petroleras.

Cuadro Nro. 15

Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Considera usted que las
evaluaciones del desempefio en PDVSA Costa Afuera Oriental, buscan
acciones para mejorar el comportamiento de los trabajadores, han
detectados las necesidades de formaciones, para proceder
competitivamente, a los cambios tecnoldgicos, sociales y organizacionales?

Opciones Valor absoluto Valor porcentual
No captan acciones de formacién 28 35%
No, deciden formacién por amiguismo 30 38%
Iniciativa de formacién por el trabajador 13 16%
Si captan formacion 9 11%
Total 80 100%

Fuente: entrevista realizadas los trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental

Gréafica No. 12
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Fuente: cuadro Nro. 15

De acuerdo a la informacion obtenida del item N° 12, se pudo observar que
el 38% de las entrevistas, representadas por 30 trabajadores petroleros
evaluados, juzgaron que no se han detectados las necesidades de formaciones en
las practicas de las ED, deciden formacion por amiguismo; mientras el 35% de las
entrevistas, expresado por 28 trabajadores, calificaron que no captan acciones de
formacion; el 16% de las entrevistas, declararon iniciativa de formacion por el
trabajador; y el 11% de las entrevistas, representada por 9 trabajadores

evaluados, efectivamente captan formacion.

De lo que se puede inferir que la generalidad de los entrevistados, extractan
la necesidad de planificacion de las formaciones de los trabajadores, asi como, la
subjetividad de la decision y accion de los lideres o gerentes, para la seleccién del
trabajador que requiera ser capacitado en el area que se desempefia. Es
conveniente adaptar en los métodos de las ED, items que reconozcan las
necesidades de formaciones, capacitaciones y comportamiento de los
trabajadores petroleros, garantizandoles un desarrollo y desenvolvimiento
comprometido, competitivo, a los cambios tecnoldgicos, sociales, sanitarios y

organizacionales.

Con base a los resultados obtenidos se pudo alcanzar los objetivos

establecidos en la investigacién, los cuales de desarrollan a continuacion:

4.2 Situacion actual de los trabajadores de la empresa Petroleos
de Venezuela, S.A., Costa Afuera Oriental.

Se hizo énfasis, en la correlacion al Clima y Comportamiento Laboral de los
trabajadores valorados y evaluadores, coinciden que las evaluaciones del
desempefio desarrolladas en PDVSA hasta la fecha, segin sus métodos vy
periodos determinados, no se encuentran alineados a las actividades y demandas
petroleras. Sobre la validez, se ha comparecido la gestion y comportamiento del

trabajador, por motivos de los resultados de la medicién laboral, debida a la falta
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de adaptacion en el instrumento y método de ED, de las descripciones de puestos
0 cargos, roles y gestidon, objetivos, metas y desarrollo competitivo de la

Corporacion.

Por ello se hacen necesario, que la gerencia responsable del Talento
humano dentro de la organizacion, visualice, revise y actualice organigramas,
estructuras funcionales y adiestramientos, considerando el crecimiento,
perfeccionamiento y constantes cambios, referentes a la economia, cultura, leyes,
decretos, tendencias tecnoldgicas y medios de comunicacion e informacion; asi

como lo imprescindible que es, la salud fisica y mental del trabajador.

Por estas razones, en la colectividad evaluada, el escenario existente de los
trabajadores petroleros, que resultaron muy deficientes y sin recibir
retroalimentacion satisfactoria de las ED, los mismos manifiestan estar
descontentos, frustrados, hasta impotentes de la situacion vivida y no poder tener
solucion alguna; asi como otros decidieron ausentarse por perturbaciones, no
cumplir cabal el horario, renunciar, solicitar cambios de gerencias y de Filiales.
Cabe resaltar, que este contexto laboral, ha influido en lo familiar y social, es de
apreciar que, uno influye sobre los otros. El panorama presente, diagnosticos de
sufrir de estrés, cllera y malestar emocional, entre otros; afectando su rendimiento

laboral, y, de algin modo, llevandose las complicaciones a su hogar.

A pesar del esfuerzo de PDVSA, en continuar y responder a las metas de la
Produccién nacional y servicio internacional del crudo y sus derivados, el
desempeiio se ha visto reducido en gran parte, por el comportamiento de la clase
trabajadora. Se puede mejorar esta representacion, asi como conformar
estratégicamente  objetivos proyectados, evaluando el desempefio vy

comportamiento del trabajador en periodos simultaneos.
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4.3 Percepcion que tienen los trabajadores sobre la Evaluacion
del Desempefio utilizada por la empresa Petréleos de Venezuela,
S.A., Costa Afuera Oriental.

En efecto, la percepcion de los trabajadores petroleros evaluados, referido a
los criterios de la Evaluacion de Desempeifio utilizada por PDVSA, revelan que no
coinciden con los Objetivos y Metas del desempefio petrolero, conforme a la
descripcion de puestos y a las actividades de los trabajadores; estas practicas de
ED petroleras tienen mas ponderaciones en su medicién, vinculado a juicios
politicos, actividades sociales y deportivas, entre otras. Prevalece la falta de
planificacion de los objetivos y metas en los periodos de las practicas de las ED;

las cuales son extemporaneas en su mayoria.

No obstante, las evaluaciones deben valorarse de acuerdo a las actividades
realizadas en el mismo periodo de ED, por ejemplo: si la ED es semestral, se
considerara la gestion laboral desde el 01 de enero del afio 2019 hasta el 30 de

junio del mismo afio, y no extender el método del instrumento al afio siguiente.

También manifestaron lo desfavorables que son, valorar, los resultados no
estén afines con la gestion y desempefio dentro de la organizacién; muy
importante resaltar, la falta de planificacion, adaptacién y coherencia en el
instrumento de evaluaciéon, convenidos con las actividades y demandas exigidas

en el mercado petrolero a nivel nacional e internacional.

En lo que se refieren a los periodos establecidos de la ED, estos no han
sido continuos y se han determinados en lapsos desfasados, comparandose con

los objetivos y metas de la Corporacion Petrolera, no concuerdan.

Referente a la condicion de PDVSA realizar las ED, los trabajadores
atribuyen que los resultados dependen del juicio intrinseco del
supervisor/evaluador. Ademas, que el instrumento y método para evaluar el
desempenio laboral, es muy injusto e ineficaz. Asimismo, exteriorizan la parcialidad

al momento de realizar la practica.
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Por su parte, la gerencia del Talento humano debe garantizar que la
informacion y capacitacion de los evaluados, estén concernientes a los detalles de

la ED, como:
a) Indicar quienes serian los trabajadores elegibles, para la ED.
b) Revelar el contenido y propdsito de la ED.
c) Notificar los periodos o lapsos establecidos de la ED.
d) Informar el instrumento o herramienta de la ED.

e) Prevenir a los valorados si existira un incentivo salarial, ascenso y
promociones de grupos, entre otros, idoneos para la motivacion de los

trabajadores.

Por otra parte, consideraron el modo de informar y comunicar las practicas
de ED en PDVSA, no sea solo avisar la practica, por los correos electronicos de
cada trabajador. Sino también, a través de la comunicacion efectiva de cada
estimador a sus respectivos colaboradores.

4.4 Incidencia de la Evaluacion del Desempefio en el
comportamiento de los trabajadores de PDVSA Costa Afuera
Oriental.

Segun el estudio, con respecto al comportamiento laboral, es evidente el
incidente de la ED, conceptuada por los trabajadores petroleros, los cuales no
reconocen los resultados de ED, por ende, manifestaron desmotivacion,
frustracion e inconformidad. También conllevaron a decisiones de apatia,
absentismo, disgustos y represalias con los supervisores, cambios a otras

gerencias o filiales, hasta llegar a renunciar a PDVSA.

Tal es el caso, que cuestionan al instrumento de valorar el desempefio
laboral, porque no permite el Optimo porcentaje a la satisfaccion profesional, es
decir, el procedimiento llevado a cabo, a través de un sistema que es proseguido

por la informacion e items no proyectados u orientados a las actividades y metas
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petroleras. En relacion con las implicaciones, incidentes en el compromiso laboral
con PDVSA, para el acatamiento y alcance de los objetivos y metas planificadas y
no previstas. Considerando que las ED realizadas hasta el momento, no corrigen,

ni impulsan un comportamiento competente.

Por ello, ostento que haya ajustes en las técnicas, métodos y herramientas
de las evaluaciones laborales, concerniente a la revision, adaptabilidad
competitividad y productividad de la corporacion petrolera, seguimientos en los
periodos establecidos, y control de los resultados proporcionados por las ED.
Simultdneamente recomiendo a los Administradores del Talento Humano
Petrolero, enaltecer la asistencia del trabajador (a) a través de reconocimientos
salariales, bonificaciones especiales, asi como, adiestramientos con expertos en
las areas a capacitar. En este sentido, es trascendental la toma de decisiones

gerenciales en PDVSA.

4.5 Acciones estratégicas para la evaluacion del desempefio a los
trabajadores de PDVSA.

Con respecto a las acciones estratégicas para la aplicacion vy
retroalimentacion de un instrumento o técnica de evaluacion del desempefio para
la Corporacion PDVSA, sus Filiales y empresas Mixtas u otras Organizaciones
nacionales e internacionales, puesto que soy Administradora de Empresas,

Contador Publico Colegiado y Lider de empresa Petrolera, enfatizo lo siguiente:

Para aplicar el instrumento o técnica de Evaluacion de Desempefio Laboral:

e Asegurar que el procedimiento de Evaluacion de Desempefio, este
orientado a las actividades, metas, cultura y desarrollo competitivo de la

organizacion.

e Considerar minimo la experiencia, profesion, afios de servicio en el puesto,

rol y/o responsabilidad del trabajador a valorar.

o Establecer un instrumento adaptable y confiable, considerando los

constantes cambios sociales, econémicos y tecnolégicos, entre otros.
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e Considerar en la formulacion de las preguntas, lo siguiente: Metas
planificadas; Perfil o rol del trabajador; Actividades del puesto; Desempeiio
de las actividades designadas y no previstas; Experiencia y competitividad
en el cargo; Procedimiento en la ejecucion de las labores; Relaciones
interpersonales; Compromiso organizacional; Valores personales e

institucionales; Desarrollo de carrera; Destrezas especializadas.

e Definir y priorizar la cantidad de items e indicadores a valorar en el

instrumento.

e Acordar con los directivos, la decision en aplicar algin beneficio e incentivo

con base al resultado de ED, y a su vez comunicarlo a los evaluadores.

e Precisar los responsables de efectuar, revisar y avalar ED: a) Supervisor
inmediato (efectia ED); b) Gerente (revisa y avala ED); c) Trabajador
(verifica y firma ED); d) RRHH de cada area (comprueba cierre de ED en el

sistema).
¢ Definir el método y periodos de la practica de ED.

e Establecer medios de informacién y capacitacion de la ED a los

estimadores.

e Establecer medios de informacién y comunicacion a todos los involucrados,

referente a los tiempos establecidos y herramientas de ED.

Referente a los periodos de aplicar el instrumento o técnica de Evaluacion de

Desempeiio Laboral:

e La gerencia de RRHH debe garantizar que el periodo o lapso determinado

de ED se practique. Recomiendo:

a) Periodo Trimestral, la valoracion esta dirigida al personal

operativo, estratégico, gerencial y directivo.
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b) Periodo semestral, la valoracion estd dirigida al personal
administrativo, planificador, asesor y asistente.

c) Periodo anual, la valoracion estd dirigida al personal de

vigilancia, secretarial, contractual u obrero.

Resultados del instrumento o técnica de Evaluacion de Desempefiio Laboral:

e La gerencia de RRHH debe garantizar que los resultados de ED la

obtengan los valorados a través del sistema aplicado.

e Feedback con los evaluadores y valorados, el cual permitird determinar las
areas a perfeccionar, implementar actualizacion de adiestramiento en la

administracion de los procesos y sus técnicas.
o Garantia del beneficio e incentivo a los sobresalientes valorados.
e Conformidad de ascensos de los valorados.

¢ Recomendaciones y sugerencias a los niveles directivos, para garantizar el
cumplimiento de las metas planificadas, clima organizacional satisfactorio y

sucesivas practicas competitivas en el mercado.

Sequimiento al método e instrumento de Evaluacion de Desempefio Laboral:

e Analizar los resultados de ED, para justipreciar el instrumento, método y

periodo empleado.

e Seguimiento en la continuidad de los periodos establecidos de la ED en la

organizacion.

e Revision en el cumplimiento de los beneficios, ascensos e incentivos,

cuando apliquen.

e Realizar un Test o encuesta comoda a los valorados, y elevar

consecuencias y aportes a los niveles competentes.

Propuestas estratégicas:
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b)

d)

f)

)

h)

Establecer un instrumento manejable en representaciones afines con las
actividades y metas planificadas de la corporacion PDVSA, sus Filiales y

empresas Mixtas.

Considerar en la formulacion de las preguntas: el perfil o rol del trabajador;
actividades del puesto; tiempo en el puesto, desempefio de las actividades
designadas y no previstas; experiencia y competitividad en el cargo;
comportamiento en la ejecucion de las labores y relaciones interpersonales;

compromiso organizacional; valores personales e institucionales.

Comprobar que el método a utilizar este bien especificado y legible, segun
la actividad comercial de PDVSA, en cuanto a las obligaciones y
desemperios de los trabajadores petroleros, ademas de las areas, horarios

y régimen laboral que aplique en el desarrollo de sus actividades.

Especificar los items e indicadores a valorar, asimismo definir y promulgar

si aplica algun beneficio o incentivo.

Definir los responsables de realizar, revisar y aprobar la ED. Detallo
ejemplo: Supervisor inmediato (realiza ED); Gerente (revisa y avala ED);
Trabajador (verifica y firma ED); RRHH de cada area (Comprobacion del

cierre de ED en el sistema).
Sefalar y divulgar las tecnologias y comunicacion de la valoracion.

Notificar los resultados de evaluacion a los valorados a través del sistema
ED, al mismo tiempo la Gerencia de RRHH desde indicadores o correos
electronicos de cada trabajador.

Seguimiento en la continuidad de la aplicacién de ED en la organizacion,

resultados, y respectivos beneficios cuando apliquen.

Aplicar el método 360° feedback o evaluacion de 360 grados.
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CONCLUSIONES

Con el propdsito de desarrollar los objetivos especificos determinados en la

investigacion, y a su vez, obteniéndose los analisis detallados en los resultados de

las entrevistas, a continuacion, se concluyen:

La Evaluacion del Desempefio (ED) dentro de las organizaciones, se halla
en la importancia de aplicar estratégicamente el instrumento competente,
tanto para el personal gerencial como a los colaboradores. Considerando
en sus métodos, las politicas, mision, vision y propdsitos de la organizacion,
los cuales deberan proyectarse a niveles de productividad, competitividad y
desarrollo global, prevaleciéndose la continuidad de su aplicacion en

periodos semestrales o anuales.

La Evaluacion del Desempefio es garante de valorar las actividades
designadas a cada trabajador, su ejecucion y el comportamiento en su
practica; capaz de medir las potencialidades, competitividades,
motivaciones y nivel del desempeiio laboral. Por ello, el instrumento de la
ED, es una herramienta importante, que esta orientada en la objetividad
veraz y eficiente, para atinar el desenvolvimiento y comportamiento de los
valorados, a su vez, convirtiéndose como principal objeto, en proporcionar
informacion directa a los niveles gerenciales, favoreciendo objetivamente a

las tomas de decisiones.

El valor de la Evaluacion del Desempefio dentro de las Corporaciones,
industrias e instituciones se hallan en su representacion estratégica el cual
permite a los niveles directivos alcanzar informacion de rendimiento, que
permitird la mejora continua, dirigidas a las proyecciones, politicas y
objetivos de cada empresa, efecto de su desarrollo, productividad y
competitividad, cuyo instrumento aplicado adecuadamente, coexista
analisis y retroalimentacion de los resultados, ademas de consolidada su

continuidad en el tiempo.
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En efecto, el éxito que pueda tener una organizacion determinada va a
depender, en gran medida, de las caracteristicas que posea su fuerza
laboral y, mas particularmente, de la conducta adoptada por el talento
humano bajo determinadas circunstancias producidas en el entorno laboral.
Es por ello, que dichas caracteristicas deben ser sometidas a constante
analisis y revision, a fin de guiar a los gerentes y lideres en cuanto a las
decisiones que por fuerza han de tomar con vistas al 6ptimo funcionamiento

de la organizacion a su cargo y bajo su responsabilidad.

Para tal efecto, existen recientes estudios, los cuales se han encaminado a
la conducta humana, tanto individual y de grupo, en ambos casos presentan
actitudes diferentes, con sus aspectos positivos y negativos; de alli parte su
importancia. En virtud que la gerencia moderna, encamina sus acciones a
buscar el alcance de las metas establecidas, cuestion que no seria posible
sin un grupo o equipo de personas adecuadas bajo su cargo, el cual debe

ser eficiente y eficaz.

Queda claro entonces que las habilidades y las exigencias del puesto
deben ser evaluadas por los gerentes o supervisores, de tal manera que
exista una correspondencia entre ambas, de igual forma la gestion de los
trabajadores, a fin de garantizar la satisfaccion laboral. A partir de esta
evaluacion del desempefio, podran aplicarse los correctivos necesarios en
el comportamiento de los individuos que forman parte de la organizacion, ya
sean a través de programas de reforzamientos y modificacién conductual,
de modo que permitan identificar las conductas criticas y dar soluciones
efectivas en pro del mejoramiento de la conducta deseada y disminuir aquel

comportamiento no deseado.

Es importante resaltar, que se deben hacer correctivos en caso de ser
necesario; también en valorar y premiar las buenas conductas a objeto de
reforzar los vinculos del compromiso y lealtad en el binomio empleado-

organizacion.
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En la actualidad son escasas las empresas e instituciones que han
desarrollado una identidad corporativa propiamente dicha, valga decir, con
un nivel de solidez alto, lo cual constituye una gran debilidad. Uno de los
resultados de no poseer una identidad corporativa considerada, es que las
organizaciones no manejan los valores que se requieren como elementos
constituyentes de sus Principios Basicos Organizacionales (PBO): mision,
vision, valores, politicas, objetivos y estrategias; los cuales deben ser
disefiados y difundidos entre los miembros que la conforman para lograr un
alto nivel de identificacion y por ende una conducta, cultura e identidad

corporativa sélida.

El plasmar valores o cultura organizativa, a los miembros o trabajadores de
las organizaciones, es tarea gerencial, ninguna actividad del hombre
escapa de esta dimension, por el contrario, es ésta quien le garantiza un
sentido de responsabilidad, continuidad y pertenencia en la organizacion,
incluyéndolos para generar la convivencia y con ello el logro de los
objetivos. Trascendiendo asi mas conciencia a los profesionales, estén mas
identificados en sus deberes y principios, los cuales pondrian en practicas
en las organizaciones. El comportamiento organizacional del talento
humano, a partir de los resultados de las evaluaciones de desempefio,
tema de suma importancia, como informacion precisa que traces

estrategias pertinentes a la toma de decisiones.

Sin duda, la evaluacion del desempefio conlleva a la productividad e
implementacion de mejoras a corto y largo plazo dentro de la organizacién,
por tanto, decidir implementar un sistema e instrumento de evaluacion del
desempeiio laboral que se adapte a las obligaciones salariales y
productivas, cultura, politicas, proyecciones y metas planificadas, es decir,
estara vinculada a registrarse avances y requerimientos significativos,

obteniéndose su caracterizacion a través de la ED.

En este sentido, la ED suscita que la organizacion logre socializar y

efectuar retroalimentacion en decisivos periodos a través del personal,
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procedimientos en los asuntos productivos y administrativos, aportes en la
calidad del servicio, amplificar la efectividad y rentabilidad, en conclusién,

garantizar las metas y competitividad en la organizacion.

Para finalizar la investigacion, referente al trabajo de grado requerido, las
conclusiones y propuestas estratégicamente especificadas anteriormente, quedan
con el proposito de apalancar la practica de evaluacion del desempefio laboral en
sistemas actualizados, efectivos, adecuados metodologicamente en los periodos

establecidos, los cuales priman la trilogia del Colaborador-Gerente-Organizacion.
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RECOMENDACIONES

Antes de entrar en consideracion, se exhorta a los gerentes de la
administracion del Talento Humano, asesores estratégicos y directivos, considerar
lo contemplado en los resultados de ED a los trabajadores, independientemente
sean favorables o no. Tal es el caso, cuando esté indudable la ED, se debe inducir

a los perfeccionamientos de la continuidad del instrumento, método y periodo.

Mientras que, esté desfavorable o protestada la ED son argumentos claves
a reconsiderar, los cuales imposibilitarian renuncias masivas, transferencias,
cambios en los puestos estratégicos, hasta el punto del descontento e

inobservancia de las metas organizacionales.

Ademas, de tomar en cuenta el Plan de Capacitacion del personal nuevo,
consolidado o permanente de las areas gerenciales, administrativas, operativas y
obreras, en virtud que conforman y complementan la base y éxito de la
organizacion. Entre los integrantes mencionados, dependeran la eficacia,
eficiencia y direccion aplicables a las metas, cambios y demandas competitivas en

el mercado global.
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ANEXO 1. FORMATO DE ENTREVISTA A LOS
GERENTES/SUPERVISORES Y COLABORADORES

UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO SUCRE
VICERRECTORADO ACADEMICO
COMISION CENTRAL DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
POSTGRADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MENCION: GERENCIA GENERAL

Estimado Participante:

Me permito solicitar su apoyo para desarrollar un estudio referente al
Desempefio laboral de los trabajadores de la nomina no contractual. Esta
exploracion alcanzara contribuir a una alta compresion sobre el propdésito, objetivo,
resultados del desempefio laboral y su incidencia en el comportamiento de los
trabajadores de PDVSA Costa Afuera Oriental, en el contexto de las actividades
petroleras, en funcién de coadyuvar a identificar elementos transcendentales que
permitan integrar eficazmente al profesional petrolero, en virtud del cumplimiento a

las normas, politicas y metas de la corporacion petrolera.

A continuacion se presenta la entrevista e instrucciones, para las
respuestas, no se requiere la identificacion del participante, se garantiza que sus

datos seran anonimos y confidenciales.

Previamente le agradezco su colaboracién con esta actividad.
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INSTRUCCIONES: a continuacion se exponen una serie de preguntas
concernientes a la labor, actitud y aptitudes de los gerentes, supervisores y
colaboradores en la organizacion. Por favor reflexione y responda, de acuerdo a
Su percepcion y perspectiva profesional, en la comprension del desempefio y

comportamiento laboral.

1. ¢Usted considera que la manera como PDVSA evalla, estan vinculadas o
dirigidas a los objetivos y metas del desempefio o conforme a la descripcién

de puestos y a las actividades de los trabajadores?

2. ¢Qué opinas de los periodos establecidos por PDVSA para evaluar al

personal?

3. ¢ Cudl es tu opinion relacionada a la manera como se realiza la evaluacion
del desempefio en PDVSA?

4. ¢Los métodos y las frecuencias con que PDVSA efectla las evaluaciones
del desempefio laboral, estos coinciden actualmente con las actividades y

demandas petroleras?

5. ¢De qué manera usted recibio la informacion y comunicacion, referente al
proceso de evaluaciéon del desempefio en PDVSA, cree usted que fue la mas

adecuada?

6. ¢Usted considera que los trabajadores evaluados reciben beneficios e

incentivos, ajustados a sus necesidades personales?

7. ¢Cudl es tu percepcion de los resultados obtenidos de la evaluacion del

desempefio?

8. ¢Usted cree que las evaluaciones del desempefio ayudan alcanzar las

metas de la organizacion?

9. ¢ Qué actitud observas de los evaluados, al conocer los resultados?

97



10. ¢Usted cree que los resultados de las evaluaciones del desempefio

contribuyen a un mejor comportamiento laboral en la corporacion?

11. ¢En el transcurso de la realizacion de las evaluaciones del desemperio de
PDVSA Costa Afuera Oriental, ocurrio algunas transferencias de trabajadores
a otras filiales y gerencias de PDVSA. Usted conoce por qué motivos o

razones?

12. ¢;Considera usted que las evaluaciones del desempefio en PDVSA Costa
Afuera Oriental, buscan acciones para mejorar el comportamiento de los
trabajadores, han detectados las necesidades de formaciones, para proceder

competitivamente, a los cambios tecnoldgicos, sociales y organizacionales?
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ANEXO 2. EVALUACIONES DEL DESEMPENO EN PDVSA, ANOS:
2012, 2013, 2014, 2015 Y 2019

Afo 2012. Ejercicio de Valoracion de Rasgos Laborales

Goeanoaolvam Ministeric del Poder Poputar
“oe enezuela o Petrtieoy Minerts .an

EJERCICIO DE VALORACION DE RASGOS LABORALES
El supervisor(a) LIENDO PINTO ALEXANDER JOSE C.I: V11061706, considera que el supervisado (a) FIGUEROA MARIELBA DEL CARMEN; C.I: V11969655,

domuoslra Ios iontes 6906 laborales:

DERRHH-Confidencial

Rasgos | Desurmn | Comi W Alpran Vaces | A monads | Mushay Vecos | Ginerpre
1E~nym-u=w-.nu-q-¢nuwwm | Cunio con b mayor . achrdezen Haon w0 x
|| stscunci y rcsseat ve bw ecson y on nignedon, ‘
mmu,wu*mvmw-m sy yom pins Huove POVEA
& ek da ks Numes POVE Smen uarzoe haca o logm 02 s - bl
Nt ‘
- ——— |
Erewgn wcrhos aous 6 s
’fmny-‘*hﬂl‘- SN ) peevions, we sk de tatia, s Core & cstue e comiwlen
epomrm y won ST et o seauin. Cwce dn nm sl x
oo stas. Do ¥y - ) 0w veeackngs. i Aoisre ln GG y avboctics oms adclicn
adhre il f v wrks. wnls -nucvnn-u
swnmnmnm,m Gomaws | Consosy schce o mares sniecists les noemes o rasert o Sepind y S0 CCWSNY o1 4 Kieiackemm e
hges s o cheae yon wridocin Mareje do mumors adecunds i octens dr imormacan Jo s orzanzsocn.
mlﬂmn‘— Lz e i onome ¥
arntiuts Protsgn by isvee % rhiruacke y b suerxs ettiore! e D
erpaniescon.
4 Levteg lastas Ppoa ¥ opum
batwn yde b rackio por endie S O w anividecie, oo yo Conocn y roets las cvarses |
SLNR PAIAINES AL 1102, (OOTIRD 14D ITUCEAES CON BE durias utsrcias burckmnaks - s ..-n.q- Propicia egacos de x
Iratarcine horchssbe y o pmcpo de y otn organ
wrezes cpines. \
E { NN SN SN U
& Dutorsa i ! s ¥ s0bre s |
T nmnumm-n'—mw—mahawwna
y 30 8 I poitica e Phams | cxamiaciin imperiel arn proveovey | %
et o conceqt : vesica worles. ks, : ganl v, v el w o
- tawrten | retioscn de yebwo virohmde ‘
Indagerduscs lecrcigen. 0 o riente 2o e |
€. Conciencia el Sete! $0ckk: BCA 59N $IKANOR] ¥ CoROCE 40 W Panega on ks sctvidecn enitfcn [ p—— }
perterancis a s socaded, specherc: wa Sebees y Serechas e (o fel Erecescs 30 oy ms 4 B crgmTacn mnmunnuy--n-uwn—qmanwm
Brsasw cordn y v e ) ot y x
Conuitacitn de |a Rapithea Gaiviara de Veranssis y oo chenes o» b naces,
Deteron s
T Prokédad y apego & saeos homeietas v tobvarance: sctis con mcsid, mum.mmoummmmmmmu
Poreacies y FPORS 8 136 vCMme RumKmas ol socteamo y 08 It hewrc g cangr, whsarcls o sarircle de ieharris Conoxe
Bakicen el pummarserts e Sevin Sckva, i | e Consocin Versziels, 53 oo x
DIONCATECHN SRAS0N0S y DIICICIS CONTINE 3 1) COMMTLCOHn O Un ES5S0 | Fr b ApReacn e ket [rucechsn o b ariins Whond
AR TR A Merecia el pu et versrsbas.
& Tostas cobechos: pariion g sper m-mmumnww
- *logo de Peormene o ¥ ohorge leglemciad &
socales. Dervuaits wb e satrns y partoipe x
Thutkicks s An y g s OO wctes. Cumphe
REEioreE 60 fomMacOn Ul 56 1 BUgen, SviSecksskes e corocrTienie.

SE——

99



Afo 2013. Evaluacién de Aptitudes del Trabajador (a) Nomina Contractual
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Afo 2014. Ejercicio de Evaluacién del Desempefio

FICHA DE EVALUACION

EJERCICIO DE EVALUACION DEL DESEMFPENC 2014

Cédula: 11969655 Mombre: FIFUEROA MARIELEA DEL CARMEN
MNegocio: Produccidn Oriente Crerericia: PLANIFICACION PPTO ¥V GESTION

SECCION 1 METAS

Cumple con lo

Metas %9 Ponderacion Calidad
CONTROL ¥ SEGUIMIENTO PARA PREPARAR Y
PROCESARLAS MODIFICACIONES DE LOS 20
CONTRATOS.

INFORMAR & L& GERENCIA ¥ La UNIDAD DIE
PRESUPIIESTO MEDIANTE REPORTES SEMANAL

LAS VALUACINES QUESE HAN REGISTRADOS ¥ 15
CUALES SE HAN COMPENSADOS (PFROPUESTA DE
PAGOY.

SEGUIMIENTO ¥ CONTROL SEMANAL DE LOS
CONTRATOS SOMETIDOS EN LAS UNIDADES
HAEILITADORAS ¥ DE APOYO EN EL PROCESO
DE CIERRE DE CONTRATO.

CARGAR, VERIFICAR ¥ REALIZAR SEGUIMIENTO
MENSUTAL EN EL 3AF DE LAS VAILUACIONES ¥V 20

25

esperado

Cumple con lo
esperado

Por encima de 1o
esperado

Por encima de 1o

PAGOS DE LOS CONTRATOS. esperado
SEGUIMIENTO ¥ CONTROL MENSUAL PARA Supera
CUMPLIE CON LS LAPSOSE ESTABLECIDOS EN ]
L& LCE Y. Lé HORMA INTERNA DE FDVSA PARA 0 ampliaments lo
EL CIERRE DE CONTRATO. esperado
SECCION 2: IMPULSORES
Impulsores Respuesta

Eficacia v eficiencia en el cumplimiento de objetivos v metas Siempre

Transparencia v rendicidn de cuentas Siempre

Corresponsabilidad en materia de seguridad Siempre

Lealtad v coordinacidn institucional Siempre

Defensa de la independencia politica v soberandia nacional Siempre

Coneiencia del deber social Dachas veces

Probidad v apego alos valores bolivarianos v socialistas Siempre

Trabajo Colectivo Tluchas veces

SECCION 3 APORTES EXCEPCIONALES

Apories Respuesta

Inthovacidn v mejora en procesos Mo

Multiplicacion de saberes M

Participacidn Sociopolitica =11

Cultura v Deporte para la Paz ig[e]}

SECCION 4: FORMACION

Area de Conocimiento Arciin

FINANZAR LEY DE CONTRATACIONES PUBLICAS

PLANIFICACION FORMULAS POLINOMICAS

BOCIOPOLITICA MARCO ETICO DE L& NUEVA PDVAA

RESULTADO DE L& EVALUACION

El Empleado obtuvo una evaluacion: "Dentro de lo esperado (7149de 186)"

Cantidad

Op ortunidad

Por encitha de lo |En el plazo

esperado

Cumple conlo
esperado

Cumple conlo
esperado

Cumple conlo
esperado

Cumple conlo
esperado

Detalle

esperado

En el plazo
esperado

Auntes del plazo

Arntes del plazo

Artes del plazo

Plazo
Corto Plazo (6
tmeses)
Medisno Plazo (12
teses]

Largo Plazo (18
tmeses)
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Afo 2015. Evaluacion de Desempefio de los Trabajadores (as) de la Némina
No Contractual de PDVSA. Auto - Evaluacion

&PDUS& EVALUACION DE DESEMPERO DE LOS TRABAJADORES(AS) DE LA NOMINA NO
GONTRAGTUAL DE PDVSA

Ficha: Auto-Evaluacion Ano2015

Datos del Trabajador{a)

Estatus Auto-
Nombre Negocio Evaluacion
FIGUERCA MARIELBA DEL CARMEN Producain DEFINITIVG
Metas Individuales
METAS INDIVIDUALES CALIDAD CANTIDAD OPORTUNIDAD
GUMPLIR GON LA ADMINISTRACION DE LOS CONTRATOS SUPERA AMPLIBMENTE LD SUPERA LO REQUERIDG ALGUNAS VECES SE
EN EL TIEMPO ESTIPULADD, AFLICANDO LA NORKMATIVA REQUERIDD ANTICIFA AL PLAZD
INTERMNA Y MARGO LEGAL REQUERIDD
CUMPLIR EL PLAM DE CIERRE DE LOS CONTRATOS DE LOS SUPERA AMPLIAMENTE LO ‘SUPERA LD REQUERIDD ALGUNAS VECES SE
PROYEGTOS ASIGANADOS DE LA DIMISION COSTA AFUERA REQUERIDD ANTICIPA AL PLAZD
¥ AVANZAR EN LOS TRAMITE ADMINISTRATIVOS DE LOS REQUERIDD
CONTRATOS VENCIDO EN FASE DE CIERRE.
3687 1 Pégna 1 de 3
& PDVSA EVALUAGIGH DE DESEMPERC DE LOS TRABAJADORES(AS) DE LA NOMINA NO
CONTRACTUAL DE PDVSA
METAS INDIVIDUALES CALIDAD CANTIDAD OPORTUNIDAD
GARANTIZAR QUE SE AEGISTREN EN EL SAP DE MANERA SUPERM AMPLIAMENTE LD SUPERAAMFLIAMENTELD  ALGUNAS VECES SE
OPORTUNA, TODA MODIFICACION A LOS CONTRATOS, REQUERIDO REQUERIDO ANTIGIPA AL PLAZO
APROBADAS POR LOS NIVELES DE AUTORIDAD REQUERIDO

ADMINISTRATIVO ¥ FINANCIERA, IMPULSANDO EL
CUMPUENDO CON LA ROAMATIVA INTERNA ¥ EL MARCO

LEGAL APLICASLE
NORMALIZAR LOS CONTRATOS DE LA GERENCIA MUELLES SLIPERA AMPLIAMENTE LO SUPERA LO REQUERIDO SE ANTICIPA AMPLIAMENTE
» BASE LOGISTICA Y TIH, CON EL FROPOSITO DE REQUERIDD AL PLAZO REQUERIDC

MANTENER UN REGISTRO ACTUALIZADO DEL EXPEDIENTE
ADMINISTRATIVO EN EL SISTEMA SAP

Total Metas: 4

Integracidn Organizacional y Compromise Social

INTEGRACION ORGANIZACIONAL ¥ COMPROMISO SOCIAL RESPUESTA
CUMPLE EL HORARIO LABOAAL SIN AUSENCIAS NI RETRASOS. SIEMPRE
PRIORIZA SUS TAREAS ¥ ACTIVIDADES, REALIZA SEGUIMIENTO CONFORME A SU EJECUCION ¥ LAS REQRGANIZA ANTE LOS SIEMPRE

IMFREVISTOS QUE FLEDAN SURGIA.

UTILIZA LOS BIENES QUE PERTENECEN A PDVSA SOLO PARA ACTIVIDADES PREVISTAS POR ESTA ¥ RINDE CUENTAS ACERGA DE SIEMPRE
LOS RECURSOS MATERIALES YD FINANCIEROS QUE LE HAN SIDO ASIGNADOS POR LA ORGAMIZACION.

AT IS edGalal | b O DIGMAG0ST SaSEabl4fc 1 b0 241 3T 2a0da528 Péigina 2 de 3

102



@ POVEA EVALUACION DE DESEMPERO DE LOS TRABAJADORES(AS) DE LA NOMINA HO

CONTRACTUAL DE POVSA

INTEGRACION ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO SOCIAL RESPUESTA
AESPETALOS DISTINTOS GRADOS DE CONFIDENCIALIDAD DE LA INFORMACION ¥ ACATA LAS NORMAS EN MATERIA DE SIEMPRE
SEGURIDAD, AMBIENTE E HIGIENE OCUPACIONAL, EMITANDO RIESGOS PARA LA INTEGRIDAD FROFIA ¥ DE SU ENTORNC.
REFOATA A Sl SUFERVISOR(A) DE MANERA FERMANENTE Y OPORTUNA ACERCA DE LAS NOVEDADES OCURRIDAS EN EL SIEMPRE
DESEMPEND DE SUS ACTIVIDADES, RESPETANDO La LINEA ORGAMNZACIONAL
PARTICIFA ACTIVAMENTE EN LAS ACTIVIDADES EM DEFENSA DE PDVEA Y DE LOS DERECHOS DEL PUEBLD, CONVOCADAS POR LA SIEMPRE
ORGANIZAZION.
PROMUEVE MEJORAS EN LOS METODOS DE TRABAJD GUE FAVORECEN LA SOBERANIA PETROLERA. SIEMPRE
FACILITA EL DESARROLLO DE ACTIVIDADES Y TAREAS DEL EQUIPD DE TRABAJD ¥ PROPICIA LA RESOLUCION DE DESACUERDOS SIEMPRE
CUANDOD SE PRESENTAM.
COMPARTE INFORMAGION GON LOS MIEMBROS DEL EQUIPD DE TRABAJO, EXPONE SUS ARGUMENTOS Y RESPETA LAS SIEMPRE
OPIMIONES DE LOS DEMAS.
COOPERAY PARTICIPA CON 5U EQUIPD DE TRABAMD PARA ALCANZAR LOS REBULTADDS PREVISTOS, EN UN AMEIENTE DE SIEMPRE
RAESPETO ¥ CORDIALIDAD.
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ANO 2015. Evaluacion de Desempefio de los Trabajadores (as) de la Némina

No Contractual. Evaluacién Defin

% PDV5SA

itiva

EVALUACION DE DESEMPERO DE LOS TRABAJADORES(AS) DE LA NOMINA HO

CONTRACTUAL DE POVSA

Ficha: Evaluacion Afio 2015

Datos del Trabajador{a)

Nombre Negocio Estatus Evaluscion Califlcacién
FIGUERDA MARIELBA DEL CARMEN Froducciin CERRADA POR ENCIMA
DELO
ESPERADO
Metas Individuales
METAS INDIVIDUALES CALIDAD CANTIDAD OPORTUNIDAD
CUMPLIR COMN I.AA.I:IMNISI‘RIMNI:ELOSWITF!ATQS SUPERA AMIPLIAMENTE LO SUPERA LO REQUERIDOD ALGUNAS VECES SE
EN EL TIEMPO ESTIPULADO, APLICANDQ LA NORMATIVA REQUERIDO ANTIGIPA AL PLAZO

CUMPLIR EL PLAN DE CIERRE DE LOS CONTRATOS DE LOS
PROYEGTOS ASIGANADOS DE LA DIVISION COSTA AFUERA
¥ AVANZAR BN LOS TRAMITE ADMINISTRATIVOS DE LOS
CONTRATOS VENGIDG EN FASE DE CIERRE.

SUPERA LO REQUERIDD

CUMPLE GON LO
REQUERIDO

CUMPLE CGOM EL PLAZO
REQUERIDO

dTeITead20036 1 fed G 084002H 4301 B3a41 1016007 5012808 of

& PDWVSA.

Pignatded

EVALUACIGON DE DESEMPERD DE LOS TRABAJADORES(AS) DE LA NOMINA HO

CONTRACTUAL DE PDYSA

METAS INDIVIDUALES

GARANTIZAR QUE SE REGISTREN EN EL SAP DE MANERA
OPORTUNA, TODA MODIFICACION A LOS CONTRATOS,
APRDBADAS FOR LOS NIVELES DE AUTORIDAD
ADMINISTRATIVO Y FINANCIERA, MPULSANDO EL
CUMPUENDD CON LA HROAMATIVA INTERRMA ¥ EL MARCD
LEGAL APLICASLE

MNORMALIZAR LOS CONTRATOS DE LA GERENCIA MUELLES
. BASE LOGISTICAY TIH, CON EL PROPOSITO DE
MANTENER UM REGISTRO ACTUALIZADD DEL EXPEDIENTE
ADMINISTRATIVO EM EL SISTEMA SAP

Total Metas: 4

Integracidn Organizacional y Compromiso Social

CALIDAD

SUPERA LO REQUERIDO

SUPERA LO REQUERIDO

INTEGRACION ORGANIZACIONAL ¥ COMPROMISO SOCIAL

CUMPLE EL HORARIZ LABDIRAL SIN AUSENCIAS NI RETRASDES.

PRICRAIZA SUS TAREAS ¥ ACTIVIDADES, AEALIZA SEGUIMIENTO DOMNFORME A SU EJECUCION ¥ LAS REQRGANIZA ANTE LOS

IMPREVISTOS QUE PUEDAN SURGIA.

UTILIZA LOS BIENES GUE PEATENECEN A PDVSA SOLO PARA ACTIVIDADES PAEVISTAS POR ESTA ¥ RINDE CUENTAS ACERCA DE

CANTIDAD

SUPERA LO REQUERIDO

SUPERA LO REQUERIDO

LOS RECURSOS MATERIALES Y0 FINANCIEROS QUE LE HAN SIDD ASIGNADOS POR LA ORGAMIZACIOMN.

OPORTUNIDAD

CUMFPLE COMN EL PLAZO
REQUERIDO

CUMPLE COMN EL PLAZO
REQUERIDO

RESPUESTA

CAS| SIEMPRE

SIEMPRE

SIEMPRE

A7 A7 EAdZ0ad36 Hod 0620021 d30 183241101 6507 E501 2505 of
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@ PDVSA EVALUACION DE DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES(AS) DE LA NOMINA MO

CONTRACTUAL DE POVSA
INTEGRACION ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO SOCIAL RESPUESTA
RAESPETALOS DISTINTOS GRADCS DE CONFIDENCIALIDAD DE LA INFORMACION ¥ ACATA LAS NORMAS EN MATERIA DE SIEMPRE
SEGLRIDAD, AMBIENTE E HIGIENE OCUPACIONAL, EVITANDO RIESGOS PARA LA INTEGRIDAD PACFIA Y DE SU ENTORNO.

REPORTA A 51 SUPERVISCR(A} DE MANERA PERMANENTE Y DPORTUNA ACERCA DE LAS NOVEDADES CCURRIDAS EN EL SIEMPRE

DESEMPERID DE SUS ACTIVIDADES, RESPETANDO LA LINEA ORGANIZACIONAL

PARTIGIPA ACTIVAMENTE EN LAS AGTIVIDADES EN DEFENSA DE PDVSA Y DE LOS DERECHOS DEL PUEBLO, CONVOCADAS PORLA  SIEMPRE

ORGANIZAGIGN,

PAOMUEVE MEJORAS EN LOS METODOS DE TRABAJD QUE FAVORECEN LA SOBERANIA FETROLERA CAS| SIEMPRE

FACILITA EL DESARROLLO DE ACTIVIDADES Y TAREAS DEL EQUIPD DE TRABAJD Y PROPIGIA LA RESCLUCHGN DE DESACUEADOS  SIEMPRE

CUANDO SE PRESENTAN.

COMPARTE IMFORMAGION CON LOS MIEMBROS DEL EQUIPC DE TRABAJD, EXPONE SUS ARGUMENTOS Y RESPETA LAS SIEMPRE

OPINIONES DE LOS DEMAS.

COOPERA Y PARTICIPA GO SU EQUIRD DE TRABAJD PARA ALGANZAR LOS RESULTADOS PREVISTOS, EN UN AMBIENTE OE CAS| SIEMPAE

RAESPETO Y CORDIALIDAD.

FIGUERCA MARIELEA DEL CARMEN BENITEZ FELIX MANLIEL

ATeaTeAd 20038 | fed 0002 d301 B2ad1 1 165eT S50 aB0et of Pﬂg radded
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Afio 2019. Evaluacién de Actuacién — PDVSA

@PDUSA EVALLACHN DE ACTUAGION - POVEA 2015

Ficha: Evaluacion Afo 2019

Datos del Trabajadara)

FIGUERCH MAFIELBA DEL CARMEN Emprosss Mt CERRADA SOEBAESALIENTE

Faciores de Actuacion RESPUESTA
PLAMIFICACION
(DT Tl Csiec ik DATA fighr Sl 0o i Prcrdicicy, KA i SOQRMEAT Ed fCUrE0E [ 1 LS Gl RDFORER, ¢ aRIADNCS b Ml GIEMPRE
pocn avghenr y cOSiroRr resuldes parciie i okl
CAPACIDAD ANALIMCA
Ao o BroleiSn slei i SONSHI U B DRTEEN DSNTCAT § vl DTG QS RCara i 0 Ivanio 0 Prsaillli:s Bl Froponanls Meomndacone il  CASI SEMPRE
o OpOThaS.
CANTIOAD BE TRABAJD
Cumpis con el volumen de ietag sfesise producide e el lempo prevsio, en seaciin Gl volomas de irstajo asignedo. o]
CALIDAD DE TRABAJD
[Esinigs o8 poduiios: o direicds pideridos bo lofn:da G B ootk § o8 Mrbulon dagaiieice.
ADMINETRACION DE RECURSOS

SEMPRE

contraly K8 TRCURC (BTN, MLAAFinles | ek il Umgs) porla i n——
Pl 1 e 2

@ PDWVSA ERLUACHONM DE ACTUATSON - POWSA 2019
Factores de Actuackin RESPUESTA

FELACIONES: INTERPERSORAL ES
CASI SEMPRE
[PRE— amean ot d s e b AR AR eI (R Ty o) (e T S W e re M b bt

SEGURIDAD, HIGEME ¥ AMSIERTE
CASI SENRE

Do s 1112 w2 Ap - s O it D i [RE—
. DA v AL . e
Dramiass i reh, SCUAACN DGR S EEGra, Gon 66 vAGMS ¥ princiEos del GAdGn de Elia, s facs Mepassaie 5 &1 el o b . Manfesls inenks e s scossk acibe de SENFRE
Py - g [P ———
FOLERGA WAk ELSA DEL CARMES PR ES MARELA
per— = v [ e
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ANEXO 3. Sintesis curricular de lainvestigadora

Asesora, Control y Seguimiento

Emprasy Vixio MaurohMonages | sovkmbre 2079 - actuad
® ALSsOrigs, CONUrol revision

Processs sammelraihvos

gerenca Senirios (>ers
COFEM)
® ALoSoN CEMNT ' N ACOres |
gerenca hManter de Operaciones Paroleras
e Soquimivritioy est fo cumpliméento an [y

lapsos O 105 Procesas soemetida ESUmaoon C

Comta o Manlenimierin de operac kKirees Petraler

Supervisora de Contrataciones y
Admoén. Contratos

LMpresa Vixtd FetraoCedeta | ndviembrs 2010 - noviemdoe

2019

o [l ¢ vty Qo 0 AOCUMENIaOGn O8 HOMVENBIFAC L dé
CONEratos para trrras NAAK oG Ia Freskrvca y iterzoones
CrhSisic =¥

e Fanis il ¥ “Lput U ) O lacrom
vkl cornrata WS petroieras Bk ol
Sevdnin . Aania ok MNAAE
MresvssraComine's

Lider de Distrito

FOvSA Costa &fuera Dnental | evero 2007 - noviemhbre 2014
e Domric en fomratactn, admemstracdn, moctficacones

CRITes. resos all FarKne TRTEUARS § aNAIes O

s cornratos potrokyos

Postgrado Universidad de Oriente
(UDO)

Clencias Adminsirativos | erero 2014 - actual

® Potenss o

. INSCITeen A
® Proyoclo O ImvesTigacion Apro 17N
o CLimiracite: de escolaridact (afios 2014 200 7)

Universidad de Oriente (UDO)
Gradoe en Cigncas | septiembre 2005 - octubre 2010

e Licenciaga en Comtaduria POb

Instituto Universitario Jacinto
Navarro Vallenillas

Corado en Diencues | 19971 - 199G
e Tetno Supeno WEFSTan o N AIAMINISTTacion oe

SIrPresas
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METADATOS

Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso — 1/6

DESEMPENO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL
COMPORTAMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE PDVSA
Titulo COSTA AFUERA ORIENTAL
Subtitulo
Autor(es)
Apellidos y Nombres Caodigo CVLAC / e-malil
FIGUEROA MENESES CVLAC 11.969.655
MARIELBA DEL CARMEN e-mail | MARIELBAFIGUEROAMENESES@gmail.com
e-mail
CVLAC
e-mail
e-mail
CVLAC
e-mail
e-mail

Palabras o frases claves:

Evaluacion, desempefio y comportamiento laboral.
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Lineas y sublineas de investigacion:

Area Sub area

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS RECURSOS HUMANOS

Resumen (abstract):

Este trabajo de investigacion tiene el propdsito de analizar la evaluacién del
desempeiio (ED) laboral, y su incidencia en el comportamiento de los trabajadores
de PDVSA Costa Afuera Oriental, en el Estado Sucre. El estudio esta apoyado en
una investigacion descriptiva; se abord6 desde la técnica cuantitativa; el disefio de
investigacion que se adopta en este estudio; la sistematizacion del conjunto de
ideas, conceptos y representaciones que se deriven de los actores a ser
consultados, se apoy6 en la teoria fundamentada; se procede a comparar los
hallazgos obtenidos con literaturas previas que determinen aspectos que
concuerden o difieran, garantizando validez y caracter predictivo a la investigacion.
La poblacion objeto de este estudio se considera finita y accesible, siendo la
muestra intencional u opinatica, seleccionando a 80 trabajadores con diversas
funciones, incluyendo las gerenciales, focalizados y abordados, considerando los
consecuentes criterios: pertenecen a la nomina no contractual; mas de seis afios
de servicio en PDVSA; profesionales universitarios (Pregrado y Postgrado); mas
de 10 afios de experiencia laboral; hayan sido evaluadores/valorados. Para el
abordaje de las variables desglosadas de los objetivos especificos (Clima laboral,
Evaluacion del desempefio, Comportamiento laboral y Acciones estratégicas), se
utilizé el modelo de Véliz (2013) el cual incluye las dimensiones y respectivos
indicadores. Para la obtencion, analisis de los datos y acontecimientos se elaboré
la encuesta aplicadas a los trabajadores seleccionados. Los resultados hallados,
evidencian que en su mayoria existe subjetividad y poca credibilidad en los
evaluadores, muy contrariado el personal valorado por los resultados de ED, asi
como, inobservancia de la gerencia del Talento humano, referente a los periodos,
instrumentos, métodos y consecuencias de la ED. Sin embargo, aplicar el
instrumento y método de ED en los periodos oportunos, promueve a la
organizacién en socializar y efectuar retroalimentacién a través del personal,
procedimientos en actividades productivas y administrativas; aportes en la calidad
del servicio y producto; ademas de amplificar la efectividad y rentabilidad, en
practica, garantizar las metas y competitividad global en la organizacion.
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Contribuidores:

Ape"idos y Nombres ROL / CédlgO CVLAC / e-mall
ROL g é X E U
ODAVILES SALAZAR
CVLAC |10461511
e-malil osalazar70@gmail.com
e-mail
C A T
ROL A S U JU
CARLOS MONTEVERDE
CVLAC | 12274715
e-malil cimonteverde@gmail.com
e-mail
C A T
ROL A S U JU
LUIS MARTINEZ
CVLAC | 8366538
e-mail postgradoluismartinez@gmail.com
e-mail

Fecha de discusién y aprobacion:

Ao Mes

Dia

| 2023 | 08

[14 |

Lenguaje: SPA
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Archivo(s):
Nombre de archivo Tipo MIME
Tesis FM.Doc Aplication/Word
Alcance:
Espacial: (Opcional)
Temporal: (Opcional)

Titulo o Grado asociado con el trabajo:
MAGISTER SCIENTIARUM EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS MENCION
GERENCIA GENERAL

Nivel Asociado con el Trabajo: Magister

Area de Estudio: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS MENCION GERENCIA
GENERAL

Institucidon(es) que garantiza(n) el Titulo o grado: Universidad de Oriente
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUN°OAS
Cumand, (4 AGO 2003

Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

. Estimado Profesor Marttnez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda “SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccion intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestion.

UNIVERSM;W&%% a usted a los fines consiguientes.

| SISTEMA DE B\a\.\%ﬁcg
nscmmoé -

4

L4
515 o3 Z.
FECHA HORA
4 op—"

b T
ameadr

C.C: Rectqm, Vicerrectora Administrativa, Decanos de los Nicleos, Coordinador General de

C9nhtz'lwla Consultoria Jurtdica, Director de Bibliotecas, Direccién de Publicaciones,
" & Direccién de Computacién, Coordinacién de Teleinformatica, Coordinacién General de Postgrado.
JABC/ YGC/ maryja

Apartado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 3008045 Telefax: 4008043 / Cumané - Venezuela
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Articulo 41 de! REGLAMENTO DE TRABAJC DE CRADO (vigente a partir dal
Il Semestre 2009, seqgun comunicacion  CL-034-2009)  ‘los Trabajos de
Grado son de la exclusiva propiedad de la Universidad de Onente, y soio
podran ser utiizados para otros fines con el consentimiento del Consejo de
Nucleo respectivo, quien debera participaria previamente al Consejo
Universitano para su autosizacion’

MARIELBA FIGUEROA M.
AUTORA

PROF: L sn.ﬁA TINEZ
%sesoa’j3
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