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Introduccion (Situacion a Evaluar)

En esta fase se refleja aspectos relevantes tales como: la descripcion del
organismo publico donde se llevé a cabo las pasantias, procedimiento objeto
de estudio, la situacion a evaluar, los objetivos de investigacion que se
pretenden alcanzar y los recursos necesarios que se utilizaron

paralarecoleccion de toda la informacion necesaria para este trabajo.

1.1 DENOMINACION DEL ORGANISMO

El organismo seleccionado para realizar las Pasantias, fué Ila
Gobernacion del Estado Nueva Esparta (G.E.N.E), especificamente en el
Departamento de Relaciones Laborales adscrito a la Direccion General de
Recursos Humanos, el cual se encuentra ubicado en la Avenida Simon
Bolivar, Edificio Sede Administrativa, Piso 4, La Asuncion, Municipio

Arismendi, estado Nueva Esparta.

1.2 PROCEDIMIENTO OBJETO DE ESTUDIO

El objeto de estudio estuvo referido al procedimiento de Evaluacion del
Desempefio aplicado al personal en la Gobernacion del estado Nueva

Esparta.

1.3 SITUACION A EVALUAR

En Venezuela la Administracion Publica tiene bajo su compromiso la
preservacion, manejo y uso de los patrimonios gubernamentales en procura
del provecho y del bien comin de todos los habitantes del territorio
nacionaldentro del marco de la Constitucién y las Leyes.Al respecto la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela publicada en Gaceta
Oficial N° 5.453, el 24 de marzo del 2000, expresa en el articulo N° 141, que:



Introduccion (Situacion a Evaluar)

La Administracién Publica esta al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y
se fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficacia,eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en
el ejercicio de la funcién publica, con sometimiento pleno a la ley y al
derecho.

En este sentido, las entidades publicas estan orientadas a prestar un
servicio de modo que su legitimidad se sustenta, en la eficiencia y calidad
con que prestan estos servicios con miras a poder lograr la satisfaccion de
las demandas de la comunidad, dentro de un marco de valores compartidos
gue den origen a los derechos de los individuos, el bien comun y la dignidad

de las personas.

Ademéas, el Estado Venezolano como principal garante de la
AdministracionPublicaNacional se aboca a desempefiar su labor de
organizacion, control y gestion oficial, a través de normas y politicas de
descentralizacion. Estas intentan hacer mas efectiva su labor administrativa a
través de las potestades dadas a los Estados, Entidades Federales y
Municipales, Institutos Autonomos, Fundaciones, Sociedades Civiles o
Mercantiles, las cuales por sus caracteristicas particulares e interrelacion
estatal intervienen de manera directa e indirecta en el cumplimiento de los

planes y programas, tanto en el campo econémico, como social.

En los estados las gobernaciones son entes adscritos a la Administracion
Publica Nacionalla cual tiene como funciones: la planificacién, coordinacion,
ejecucion, evaluacién, control y administracion de los recursos financieros

asignados por el Estado Venezolano.

La Gobernacion del Estado Nueva Esparta, es un ente de la

Administracion Publica y estd constituida por diferentes direcciones y



Introduccion (Situacion a Evaluar)

departamentos, siendo una de estas dependencias la Direccion General de
Recursos Humanos, la cual estd constituida por varios departamentos, entre
ellos se encuentra el Departamento de Relaciones Laborales que esta
estructurado por dos unidades como son: Reclutamiento-Seleccion, la cual
se encarga de los trAdmites para el ingreso del personal y Capacitacion-
Desarrollo esta Ultima se encuentra conformada por tres areas que son:
Pasantias, Cursos y Evaluacién del Desempefio, de las cuales, las dos

ultimas van dirigidos al personal que alli labora.

Especificamente, el area de Evaluacion del Desempefio se encarga de
coordinar el proceso de Evaluacion del Desempeiio (EDD) del personal de
carrera adscrito al Ejecutivo Regional; elaborar informe de resultados por
rango de actuacion; impresion de notificaciones de resultados para su
posterior envio a cada dependencia con el fin de ser entregada a cada
trabajador; elaborar informacion estadistica asi como el calculo del gasto en
base a resultados; enviar carpeta contentiva del informe de EDD vy
notificacion a la Oficina de Presupuesto, la cual luego va a la Direccion
General de Finanzas Publicas para que sea tomado en cuenta y asi poder

realizar el pago del incentivo.

En cuanto a la Evaluacion del Desempefio esta es una actividad que se
desarrolla dos veces al afio para medir el cumplimiento de las metas
pautadas para el periodo en curso, la cual es aplicada por el encargado de
cada departamento, oficina o unidad y revisada por el encargado de esa

area.

Cabe destacar que la Evaluacién del Desempefio no es mas que realizar
una valoracién lo mas objetiva posible acerca de la actuacién de la

personaen el desarrollo diario de su trabajo; haciéndose de caracter historico
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Introduccion (Situacion a Evaluar)

(hacia atras) y prospectivo (hacia delante), con lo que se pretende integrar en

mayor grado los objetivos organizacionales con los individuales.

El diagrama causa-efecto se usé como una herramienta de analisis de la
EDD ya que permite representar visualmente las causas probables de un
problema en categorias especificas también permite organizarlas

sisteméaticamente y asi reconocer el impacto real en la organizacion.

Enla G.E.N.E, la evaluacién del desempefiose aplica en base al método de
Administracion por Objetivos el cual contempla un formato dividido en 5
secciones las cuales posee items que son calificados numéricamente y que
al final se totalizan y genera un diagnéstico del desempefio del trabajador
(Ver Anexo 1).

La Evaluacion del Desempefio y el establecimiento de los Objetivos de
Desempefio Individual (ODI) se lleva a cabo a dos veces al afio primero de
septiembre-febrero y luego el segundo de marzo-agosto. Por consiguiente,
antes de finalizar los meses de febrero y agosto la analista del area de
Evaluacion del Desempefio lleva a cabo la planificacion que consiste en
realizar memorandum interno dirigido a cada uno de los jefes de los
departamentos, unidades u oficinas adscritos a la Direccion General de
Recursos Humanos y oficios para los encargados de las demas
dependencias que conforman la gobernacion, donde se notifica que los
primeros 5 dias del mes de marzo y septiembre se estaran recibiendo las
evaluaciones correspondientes al periodo anterior y los Objetivos de

Desempefio Individual del periodo siguiente.

En segundo lugar, el encargado de la EDD elabora una circular que contiene

el tiempo de recepcion de las evaluaciones, la misma es enviada para la
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Introduccion (Situacion a Evaluar)

firma de la Directora General de Recursos Humanos, para posteriormente ser

entregada a todas las dependencias.

Una vez que llegan las evaluaciones al Departamento de Relaciones

Laborales,la persona a cargo de esa funcibn comienza a revisar las

diferentes secciones del formato:

En la seccion A: se verifica que las fechas correspondan con el
periodo que se esta evaluando, titulo del cargo, grado/nivel y rango en
base al Célculo del Gasto del Personal enviado por la Unidad de

Nomina.

En la seccionB: se constata que los pesos de los Objetivos de
Desempefio Individual (ODI) estén ordenados de mayor a menor, que
sumen un total de 50 puntos, que los pesos por rango sean correctos

y que el total general de esta seccion sea el indicado.

En la seccion C: que las competencias sean las correspondientes al
nivel en que se estad evaluando a cada funcionario los cuales son:
Administrativo Y Apoyo, Técnico-Profesional y Supervisorio, que para
los dos primeros niveles el peso de las tres primeras competencias
sean 7, 6, 7 para un total de 20 puntos asi como las 5 restantes deben
sumar 30 puntos para un total general de 50 puntos y para el tercer
nivel las dos primeras competencias deben ser 8 y 8 para un total de
16 puntos asi como las 5 restantes deben sumar 34 puntos para un
total general de 50 puntos, que los pesos por rango sean los alli

sefalados y que el total de los mismos sea el reflejado.
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e En la seccién D: Verificar que los puntajes de la B y C alli colocados
sean los mismos que se revisaron anteriormente y que su sumatoria
corresponda al rango de actuacion expresado el cual se revisa en

base a una escala existente.

e En la Seccién E: Se leen los comentarios que refleja el evaluador
sobre el desempefio del evaluado, los cuales pueden realizarse
independientemente del rango de actuacion pero si son de caracter
obligatorio cuando este corresponde al desempefio excepcional y en
el se indican cuéles fueron las actividades que el evaluado realiza

fuera de los ODI previamente establecidos.

Luego de analizar la evaluacion, se revisa de acuerdo a la data enviada si
los evaluados estuvieron de vacaciones; de ser asi, se verifica si les
corresponde 0 no la evaluacion.Si es la dltima opcion, se elabora un oficio
dirigido al jefe del Departamento, Unidad u Oficina o cualquier otra
dependencia notificAndole que no le toca porque tomdé 2 periodos de
vacaciones y excedid los 2 meses como lo establece el decreto de

evaluacion.

Culminado todo este proceso, se les notifica al jefe de cada Departamento,
Unidad u Oficina que deben ir a retirarlas evaluaciones vy los Objetivos de
Desempefio Individual para que, de ser necesario, hagan las correcciones
pertinentes; luego de que éstas se realizan, vuelven nuevamente al
Departamento de Relaciones Laborales para que laanalista del area constate
gue realmente todo esta bien y asi poder colocarleal oficio de entrega de las
evaluaciones y odirevisadoy fecha para que posteriormente sean entregadas

en la recepcion general.
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Seguidamente un trabajador del &rea de la recepcion del Despacho lleva al
Departamento de Relaciones Laborales todo lo recibido conjuntamente con
la hoja de ruta, la cual contiene una serie de datos como son: la dependencia
a la cual pertenecen, nombres de los funcionarios evaluados y lo que se esta
entregando (evaluaciones y ODI os6loevaluaciones) para que la funcionaria
la firme como constancia de haber sido recibidas.

Posteriormente son registradas en un libro de actas colocando la fecha, la
dependencia, lo recibido y los nombres de los funcionarios evaluados e
inmediatamente se realiza un desglose para separar oficios, ODI y
evaluaciones, los primeros se archivan en carpetaslomo ancho y las ultimas,
son colocadas en carpetas de manila identificadas con el nombre del
departamento, oficina, unidad y demas dependencias de la G.E.N.E. A las
evaluaciones se les vuelve a verificar los resultados finales de las secciones,
C y D para corroborar el puntaje definitivoy que corresponda al rango de
actuacion alli reflejado, para luego accesar al programa Microsoft Access, en
el cual se ingresa el numero de cédula, luego el resultado final arrojado por la

Evaluacion del Desempefio para posteriormente ser procesado.

Finalizado el proceso de Evaluacion del Desempefio en cada periodo, se
realiza el célculo del gasto del incentivo por rango de actuacion, el cual es
entregado al Departamento de Planificacion, Control y Gestidon para hacer un

estimado a la partida que se maneja para cancelar el incentivo.

Es asi como en el mes de marzo se envia a la Oficina de Presupuesto y
luego eso va a la Direccién General de Finanzas Publicas una serie de
documentos como son: el informe y la solicitud de la disponibilidad

presupuestaria, esto con el fin de que se tome en consideracion para poder
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cumplir con el pago del incentivo. Posteriormente cuando llega la respuesta
de que se llevo a cabo la misma se elabora el Punto de Cuenta para que sea

firmado por el Gobernador.

Seguidamente, en el mes de mayo la analista del area de Evaluacion
comienza a agrupar las evaluaciones del afio anterior con sus respectivas
notificaciones de resultados de cada funcionario y se elaboran los
respectivos listados por cada dependencia con los nombres de los
funcionarios y especificando lo que se esta entregando para posteriormente
ser enviados a la Unidad de Archivo, con el fin de que se anexen a los

expedientes de los trabajadores.

Finalmente en el mes de diciembre se elabora el informe con los
resultados de los dos periodos, un grafico con todos los rangos de actuacion
y se imprimen las notificaciones de resultados que arroja el programa

Microsoft Access.

El problema es que los resultados que se obtienen de aplicar la
Evaluacion del Desempefio no estan siendo tomados en cuenta y asi poder
corregir las fallas que pudieran estar presentando los trabajadores en su
cargo, lo que pudiera generar desmotivacion en ellos. Por otra parte, no hay
comparacion de la Evaluacién del Desempefio con los ODI para ver o medir

si fueron alcanzadas las metas y establecer planes de accion.

Especificamente la Evaluacién del Desempefio beneficia a la G.E.N.E
puesto que esta permite conocer el alcance de las metas fijadas a los
trabajadores para un periodo determinado, ademas se obtiene informacién
necesaria para llevar a cabo el pago de incentivos en base al rango de

actuacion, también se conoce las personas adecuadas para ocupar otros
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cargos 0 ascensos. Sin embargo, aunadoa los aspectos antes mencionados,

el Sistema de Evaluacion del Desempefio aplicado por la G.E.N.E presenta

ciertas debilidades, entre las cuales se pueden mencionar:

El formato de Evaluacion del Desempefio fijado por el Ministerio de
Planificacion no permite obtener una evaluacion objetiva sobre el
desempeiio de un persona, lo que trae como consecuencia

desconocimiento de las fallas presentadas por el trabajador.

No existe un manual de normas y procedimientos para la Evaluacion
del Desempefio, lo que trae como consecuencia dificultad en la
ejecucion de las tareas relativas a los procedimientos en estudio,
mermando asi las posibilidades de trabajar con mayor eficiencia y

eficacia.

El formato de Evaluacion del Desempefio que se aplica actualmente
es corregido en reiteradas oportunidades porque la forma en que se
presentan las correcciones que deben realizarse no es la mas idonea
generando confusiones al momento de realizar los cambios, lo que
trae como consecuencia retrasos, demoras y pérdidas de tiempo para
ser entregadas las respuestas de las mismas a las dependencias

correspondientes.

No se realizanplanesbasados en los resultados de las Evaluaciones
del Desempefio, a fin de mejorar el desempefio del empleado en su
puesto de trabajo, lo que trae como consecuencia que se pierda
tiempo y esfuerzo en una actividad que no aporte algin cambio al

trabajador
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e A pesar de que se realiza una planificacion para aplicar las
evaluaciones del desempefio, esté finaliza y hay dependencias que no
han cumplido, por lo que hay que dar una prorroga, lo que trae como
consecuencia el retraso y demoras para cumplir con el cierre del

proceso que es ingresar los resultados en Microsoft Access.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

Analizar el Procedimientopara la Evaluacion del Desempefio

aplicadoalpersonal que labora en laGobernaciéndel Estado Nueva Esparta.

1.4.2 Objetivos Especificos

e |dentificar los aspectos organizacionales de la Gobernacién del Estado

Nueva Esparta.

e Describir las bases tedricas para la Evaluacion del Desempefio

relacionadas con la Gobernacion del Estado NuevaEsparta.

e Describir el procedimiento de la Evaluacion del Desempefio aplicado

al Personal de la Gobernacion del Estado Nueva Esparta.
e Realizar un diagrama causa-efecto del Procedimiento de Evaluacién

del Desempefio aplicado al personal de la Gobernacion del Estado

Nueva Esparta.
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1.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos son las distintas formas,
maneras o recursos de obtener informacion que sirvieron de base para el
estudio de los hechos. Fidias (2006) declara lo siguiente: “Se entendera por
técnica, el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién”.
(Pag. 67).Por tanto, las técnicas son tanto exclusivas como especificas de

una actividad y su aplicacion conlleva a adquirir informacion.

En relacion a los instrumentos Fidias (2006) sefala que: “Cualquier recurso,
dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar
o almacenar informacion”. (Pag.69).Es decir, la informacion que se obtiene a
través de las técnicas requiere ser almacenada a través de un medio
material lo que se denomina instrumento de recoleccién de datos. En tal
sentido, para este trabajo se pusieron en practica las siguientes técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos:

1.5.1 Observacién Directa y Participante

En este sentido, la observacién directa se caracteriza por la percepcion
por parte del investigador, de los hechos tal y como se presentan en la
realidad, de hecho, Tamayo (2002) sefialan la observacién directa como:
“Aguella en la cual el investigador puede observar y recoger datos mediante

Su propia observacion”. (Pag.183).

Con la aplicacién de esta técnica se aprecio, visualizé y examind todos los

pasos que se llevan a caboparacumplirel procedimiento de evaluacion del
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desempefio aplicado al personal de la G.E.N.E, todo esto ocurri6 en el
Departamento de Relaciones Laborales especificamente en el area de
Evaluacion del Desempefio y se hizo participando directamente en las
actividades correspondientes que lo forman.

Mediante esta técnica se recopila y clasifica informacién necesaria para la
realizacion del trabajo de grado utilizando un block de notas; permitiéndole al
observador participar e integrarse como un miembro del grupo social,
ademas tener una idea referente a las actividades realizadas por cada
persona, verificando la importancia y relevancia de cada cargo. Con esta

técnica se alcanzo el objetivo 3.

1.5.2 Revision Documental:

Hernandez, Fernandez y Baptista (1999) la definen como: “Consiste en
detectar, obtener y consultar bibliografia y otros materiales que puedan ser
Utiles para los propoésitos del estudio, de donde se debe extraer y recopilar la
informacion relevante y necesaria que atafe al problema de investigacion”.
(Pag. 23). La revision documental se entiende como la busqueda de material
gue tenga que ver con tema de investigacion para luego llevar a cabo la
revision de libros, material electronico para obtener toda la informacion
indispensable para la elaboracién del trabajo de grado. Mediante esta técnica
se recopil6 toda la informacién relacionada con el tema de estudio. La cual
se logr6 a través de la revisibn de textos especializados, fuentes
electronicas, fundamentos legales y tedricos necesarios, entre otros.Con esta

técnica se alcanzo los objetivos 1, 2,4y 5.
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Textos:

e DIAZ, L. (2005). Andlisis y Planeamiento.

e CHIAVENATO, I. (2009). Administracion de Recursos Humanos.

e BOHLANDER, G.; SNELL, S. y SHERMAN A. (2001). Administracién
de Recursos Humanos.

e DE CENZO, D. y ROBBINS, S. (2003). Administraciéon de Recursos
Humanos.

e IVANCEVICH, J. (2005). Administracion de Recursos Humanos.

Por todo lo anterior, se puede decir que al finalizar esta etapa se ha visto la
importancia y necesidad de este estudio referente a la Evaluacion del
Desempefio en la Gobernacion del Estado Nueva Esparta, ya que se ha
mostrado el problema, las fallas o debilidades, luego se detallan los objetivos
de investigacion, las técnicas o instrumentos que fueron utilizados para
recopilar la informacion y por ultimo se detallan todas las actividades

realizadas en el departamento donde se ejecuto la pasantia.
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Fase I1. Aspectos organizacionales de la gobernacion del estado Nueva Esparta.

En esta fase, se describe la resefia histérica, vision mision, objetivos, la
estructura organizativa, mediante el organigrama y la descripcion de los
puestos de trabajo en la Gobernacion del Estado Nueva Esparta, los cuales
han de servir como base para la aplicacion de las politicas de gestion y

direccién de los recursos humanos dentro de la organizacion.

2.1 Reseria Historica

Para hablar de la historia de la Gobernacion del Estado Nueva Esparta, es
necesario remontarse a la época colonial, el 18 de marzo de 1525 la
Gobernacion del estado Nueva Esparta inicia sus actividades cuando el
Lcdo. Marcelo Villalobos obtuvo una capitulacion, a través de la cual se le
otorga la licencia y facultad para habitar la Isla de Margarita,
comprometiéndose a llevar consigo (20) colones, con sus respectivas

mujeres y dos clérigos.

Villalobos pidi6 una prorroga, puesto que no pudo cumplir con esa
capitulacion en el tiempo establecido; esta le fue otorgada con fecha 14 de
Septiembre de 1526, pero no pudo aprovecharla dado a que este fallece el
25 de Julio de ese mismo afio como la capitulacién se le otorgo por dos
vidas, la suya y la de un heredero. El 14 de Junio de 1527, le fue confirmada
la misma a su hija Aldonza Manrique, quien no pudo tomar posesion, debido
gue para 1527 contaba con apenas (6) afios, por lo que durante (15) afios el
gobierno fue ejercido por tenientes de Gobernacién, entre los que se
encontraba su madre, asi nace la Gobernacion de la Isla Margarita durante la

colonia, y con ese rango se mantuvo durante toda la época colonial.

17



Fase I1. Aspectos organizacionales de la gobernacion del estado Nueva Esparta.

Posteriormente, en Junio de 1542, Aldonza Manrique toma posesion de la
Gobernacion, hasta que en el afio 1593 se extingue la concesién Villalobos y
desde esa fecha hasta 1810 los Gobernadores de la Isla de Margarita
fueronespafoles, designados por el Rey de Espafia, generalmente por

periodos de (5) afos.

Durante la independencia 1810 — 1815 en el gobierno de Margarita se
alternaron los espafioles y patriotas, luego le fue concedida la categoria de
Provincia de Margarita por la Republica, salvo entre 1882 y 1899 cuando
pasa a formar parte del estado Miranda, como consecuencia de las

modificaciones que se introducen en la division politica territorial del pais.

Desde 1900 hasta el derrocamiento del presidente Medina (18 de Octubre de
1945) ejercieron el gobierno de Margarita, convertido en el estado Nueva
Esparta: Gral. Fernando Pacheco y Ramon Moreno (1900), Dr. Luis Mata
(provisional 1901), Gral. José Asuncion Rodriguez (1901-1904), Dr.
Francisco Jiménez (1904-1905), Gral. Pedro Maria Cardenas (1905-1907),
Gral. Clodomiro Sanchez (1907-1908), Gral. Pedro Duchame (provisional
1909-1914), Gral. Juan Alberto Ramirez (provisional 1914-1920), Gral.
Antonio José Cardenas (periodo ejercido por el Gral. José Maria Bermudez
1921-1924), Dr. Manuel Diaz Rodriguez (1925-1926), Dr. Isaias Garbiozos
(1926-1929), Gral. José Garbi (1929-1931), Gral. Guillermo L. Wiltl (1931),
Gral. José Maria Bermudez (1931-1933), Gral. Rafael Falcén (1993-
1935),Cnel. Luis Bruzual Bermudez (1936), Dr. Luis Felipe Hernandez (1936-
1937), José Asuncién Rodriguez Morales (1937-1939), José Asuncion Mata
Dermalin (1939-1940), Cap. Luis Rafael Pimentel (1945), José Asuncién
Rodriguez Morales (1945).
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Durante el periodo (1945-1948), ejercen el gobierno: José Luis Quijada
(1945-1946), y bajo la presidencia de Don Rémulo Gallegos, Guillermo
Salazar Meneses, quien habia sido nombrado por el Presidente; la junta
militar que asumio el poder el 24 de Noviembre de 1948 designa al Cap.
Dimas Paubilini, primer Gobernador de la dictadura, 1949 fue sustituido por
el escritor Heraclio Narvaez, el cual permanecio en el cargo hasta la caido de
este régimen el 23 de enero de 1958.

Seguidamente en ese afo, se convierte en gobernador el historiador
margaritefio Luis VillalbaVillalba (1958-1959), se convirtio en el primer
Gobernador de la democracia inicia en Enero de 1958; los siguientes
Gobernadores fueron: Agustin Ortiz Rodriguez (1959-1960), Antonio Reina
Antoni (1960-1962), Ramon Borra Gomez (1962-1964), Antonio Gonzalez
Carbuccia (1964), Vicente Gamboa Marcano (1964-1965), José Luis Mattei
(1966-1967), Julio Villarroel (1967-1968), Enrique Carrasquero (1968- 1969),
José Asuncion Rodriguez (1969), Alejandro Hernandez (1969-1970),
Bernardo Acosta (1970-1973), Luis Marquez Sevillano (1973-1974). Otros
Gobernadores que mantuvo Margarita para los siguientes afios fueron: Jesus
Garcia Espinoza (1977-1978), José Fonturvel (1978-1979), Pedro Luis
Bricefio (1979-1981).

No es sino hasta el afio 1974, cuando se empez6 a construir la nueva sede
de la Gobernacion bajo el Gobiernodel Dr. Virgilio Avila Vivas, disefiada por
el Arquitecto José Fonturvel, quien para esa época era el Director de Obras
Publicas del estado Nueva Esparta. Luego en el afio 1983, bajo el Gobierno

del Licenciado Augusto Hernandez, comienza a funcionar la nueva sede de
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la Gobernacion, localizada en la avenida Constitucion de la ciudad de la

Asuncioén, donde actualmente se encuentra funcionando.

Hasta 1989, los Gobernadores del estado Nueva Esparta eran escogidos y
designados por el Presidente de la Republica, a partir de ese la escogencia
de acuerdo a lo previsto en la Ley de sufragio se hace mediante eleccion
directa de los ciudadanos por periodos de (3) afos; cabe sefalar que
actualmente segun la reforma hecha en el afio 2000 de dicha Ley el periodo
de gobierno es de (4) afos. Asi bien, hasta la fecha han sido electo
Gobernadores: el Prof. Morel Rodriguez Avila, quien fue designado por el
Presidente de la Republica para los afios comprendidos desde (1990-1993),
siendo reelecto por ciudadanos de Nueva Esparta a través del nuevo sistema
de eleccion para el periodo (1993-1996), luego resultd electo el Dr. Rafael
Tovar, para el periodo (1996-1999), posteriormente se elige a Irene Saez en
1999, no culminando con su mandato, al cual le sigue un gobierno transitorio
a cargo de Bonaldi Rodriguez que duro 45 dias; luego fue elegido para el
(2000-2004), el Dr. Alexis Navarro, se va a nuevas elecciones quedando el
profesor Morel Rodriguez Avila para el periodo (2004-2008), y al terminar su
mandato, el pueblo lo relige para el periodo (2008-2012) y luego resultd
electo el general Carlos Mata Figueroa para el (2012-2016) quien
actualmente tiene a su cargo la Gobernacion hasta cumplir los cuatro (4)

afios de gobierno.

2.2 Misiéon

Promover el fortalecimiento de la entidad federal a través del trabajo

coordinado entre la Gobernacion, Alcaldias, Comunidades Organizadas, el
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sector privado y otras fuerzas vivas, con el propésito de alcanzar los fines
sociales, culturales, econdmicos, y de toda indole que efectien a la
colectividad.

Mejorar la calidad de vida del colectivo Neoespartano mediante la atencion
integral, con especial énfasis en las &reas de salud, seguridad social,
juridica, deporte, cultura ambiente, que conduzcan aun desarrollo social y
econdémico, posible, enddégeno y sustentable a través del empleo productivo y

la participacion de todos los sectores que hacen vida en esta Region Insular

2.3 Vision

Ser un Estado, con un desarrollo armonico, sustentable, ambientalmente
responsable, culturalmente fortalecido, basado en actividades econdmicas
tales como: turismo, pesca, agricultura, comercio, construccion, pequefa y
mediana industria, en un entorno social digno y seguro con eficientes
servicios publicos y donde la gente y su desarrollo integral sea las principales

prioridades

2.4 Objetivos

Este ente se encuentra encargado de coordinar las acciones de las diversas
dependencias de la administracién central o descentralizada que actua en el
Estado. Persiguiendo los fines del desarrollo integral de la geografia estatal,
prestando los servicios necesarios para los habitantes, garantizando la

contraccion y dotacion de viviendas a los mas necesitados. Asi como
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también persigue otros objetivos afines a las distintas necesidades que se

presentan en la regién, entre lo que se pueden mencionatr:

2.4.1 Objetivos Sociales

Educaciéon: formar a ciudadanos (as) con una vision critica y
proactiva, con altos niveles académicos del Estado. Impulsar y
fomentar el proyecto de Escuelas Bolivarianas.

Seguridad y Defensa: alcanzar O6ptimos niveles de seguridad
ciudadana, social y juridicas, que brinden confianza a la poblacion al

momento de decidir donde vivir, hacer turismo e invertir.

Salud: solucionar los problemas de atencion asistencial que afronta a
las comunidades y lograr el desarrollo de programas de medicinas
preventiva y curativa que transformen en atencion integral al

ciudadano.

Ambiente: recuperar, preservar y proteger el ambiente, a fin de

asegurar los recursos del futuro y el uso racional en el presente.
Vivienda: solucionar la problemética generada por el déficit

habitacional y mejorar las condiciones del entorno en el que se

desarrollan.
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2.4.2 Objetivos Econdémicos

e Turismo: desarrollar y promover un turismo sustentable, en el que
esta garantizada la preservacién de todas las potencialidades que
hacen atractiva la Region.

e Pesca: generar las condiciones, fisicas, técnicas y financiera para
desarrollar la actividad pesquera de una manera mas eficiente y

productiva.

e Agricultura: estimular el desarrollo agricola a través de la asistencia
social, técnica y financiera, a fin de aprovechar los recursos y
potencialidades de la region. Brindar una proteccion integral a este

sector para garantizar su desarrollo armonico.

e Pequeiia y Mediana Industria: beneficiar la consolidacion técnica y
financiera del sector a fin de crear una estructura productiva acorde
con los requerimientos del Estado Nueva Esparta, capacitando sus
distintos sectores para convertirlos en parte del sector productivo de la

region.

e Construccion e infraestructura: emprender acciones derecuperacion
y mantenimiento de la infraestructura publica Neoespartana a fin de
optimizar los recursos existentes, asi como, la construccién de obras
de gran importancia para el desarrollo arménico del estado, acorde

con las exigencias de los distintos sectores que los conforman.
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2.5 Estructura Organizativa de la Gobernacion del Estado Nueva

Esparta.

La estructura organizativa de una empresa, institucion u 6rgano cualquiera
de la administraciéon publica, constituye un apoyo por la direccion del ente;
generalmente la de los gobiernos locales posee (5) nivelesorganizativos. En
tal sentido,Melinkoff (2000) definela estructura organizativa como “El
armazén, esqueleto, la integracion particular especial y armoénica de
unidades estructurales de la organizacion, las cuales mantienen una

disposicion de interdependencia” (p. 77).

De lo que se deduce, que la estructura de la organizacion se crea para
realizar las funciones, actividades y para cumplir los deberes vy
lasresponsabilidades de los componentes sociales de la organizacion. A
través de esa estructura, se delega la autorizacion, se establecen las
responsabilidades y, en funcién de estas, las distintas posiciones en las
esterificacion jerarquica de la organizacion. A tal efecto, existen diferentes
tipos de organigramas; pero uno de ellos es segun su forma y disposicion
geométrica, estos pueden ser: Verticales u horizontales, escalares o

circulares.

Basandose en lo antes mencionado, la estructura organizativa de la
Gobernacion del Estado Nueva Esparta, estd representada por un
organigrama de tipo vertical, el cual es definido por Melinkoff (1990) como
aquella que “Representa una piramide jerarquica, donde las unidades se
desplazan de arriba a abajo una gradacion jerarquica descendente” (p.166),

es decir, en donde las lineas de mando vienen dadas de forma
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descendentes; es decir, desde el nivel jerarquico superior, hasta los niveles
inferiores. (Ver Figura N°1 y 2)

La Gobernacion del Estado Nueva Esparta, constituye el Poder
Ejecutivo de la regién insular, donde la maxima autoridad es el ciudadano
Gobernador del Estado el cual tiene la facultad de tomar decisiones tomando
en cuenta los problemas que se presentan en el Estado, asi como también
designar o remover a cualquier persona del cargo que desempefia dentro de
la institucion, seguido por el Secretario General de Gobierno, los Directores
del Tren Ejecutivo, Jefes de Oficina y Unidades de Trabajo, cada jefe tiene
autonomia para controlar los procesos practicos, las politicas u otros asuntos
especificos relacionados con actividades que realiza el personal de otros
departamentos. Las Direcciones son: Hacienda Publica Estatal, Planificacion
y Desarrollo, Civil y Politica, Educacion, Obras Publicas y Desarrollo Social.
Dentro de las oficinas mas importantes estan: Presupuesto, Personal,

Prensa, Relaciones Publicas y Protocolo.
Los Jefes o Directores tienen la potestad total para tomar decisiones

inmediatas, siempre y cuando la maxima autoridad por razén de decreto

delegue a otra persona la responsabilidad a que diera lugar.
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Figura N° 1. Organigrama Estructural de la Gobernacion del Estado Nueva Esparta.

-

Procursdun a
General

| Oficina de Prensa

| Unidad Integral de

GOBERNADOR
{Despacho del Gobernador)

Conssjo Estadsl

________ ~| Aunditoria Interns

Salud Comunitaris I

| Archivo Genaral I

| Oficina de Atencidn
| Ciudadana

Seoretania General
de Gobiermo

!

rgamzamon ¥

(" Contratasian
de Costos
Control
| Presupuestaio |
Legal v Archivo

R.egistlo Bupdlisr
de Contratstss

Fuente:Decreto N° 1.393. G.O. E-992. Agosto 2007 - Mayo 2010

<| Planificackn |
Connol ge Gestion

26

=
2 3 e 3 2% g% = _ 2
28 tE 3 T £2 EssE 3
55 s 2 Sm g . 5B _ =1 ==
52 53 o2 55 el | = g B
= S g o @ S & =5 = = R
B & 53 = Ea sE58 SEEE =3
= 2 E :5 HE w2 ] 5 2d
=B 8E 8 2 2.2 o E =
Ei= £ & E 2= = = g
a a = =} =5 =" [=1
a
1 T J I
. ( Unidad
Presupusesto M?'!::;m" ~| Tesoreria ‘Coordinadorade
™ = ¥ | Froyectos
i i i i Servicos i (" Planificacsn v
Desarrclic Ordenzcidn de Relchns Fregramsa ‘I
P Compras ‘Generales de 3 Control de
‘I. Territorizl 1 | P ]‘ | Fago 1 . Py 1 ‘| 1 Socizles 1 | Gestidn
<|’ DEanolb | ( Servich de _1 FI"SP'IEDM':'Y i Compens3cion i Frevenddin lsno E‘.«::tmu:ym
| Informsatica SEErE‘,a Tzaeu'ﬂcm Beneficios del Delita Stico monal
Fon-nulanony Ewaluacidn ( Contabilidad ( [ Gapacitacidn y
Evaluanonde Fmam::nelade Be 1 ‘| Eilenestar Soctal ‘| Azuntos Civiles Organizacion <| Desanolb
¥ ners | | Comunitaria

Mminisuadén ¥
Presupuesto

Direccion Sectorial de

Cuttura v Deportes

" Oficinade
| Desamolic
! ‘Coultural

|_Promociény
'DllnsonCumlrd

Investgacény |
| Dotumentain
[} Cultural

)




Fase I1. Aspectos organizacionales de la gobernacion del estado Nueva Esparta.

Figura N° 2. Organigrama Funcional de la Gobernacion del Estado

Nueva Esparta.
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Fuente: Direccion de Planificacion y Desarrollo de la Gobernacién del Estado
Nueva Esparta (2006).
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Fase I1. Aspectos organizacionales de la gobernacion del estado Nueva Esparta.

2.6. Estructura Organizativa de la Direccion General de Recursos

Humanos de la Gobernacion del Estado Nueva Esparta.

La Direccion General de Recursos Humanos es el érgano rector del recurso
humano de la Gobernacion del Estado Nueva Esparta, el cual esta adscrito al
despacho del gobernador. Presenta un organigrama de tipo vertical, en
donde las lineas de autoridad y responsabilidad van en orden descendente

desde la directora hasta sus subordinados.

Figura N° 3. Organigrama de la Direccion General de Recursos

Humanos
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Fuente: Decreto N° 1.393. G.O. 992. Agosto 2010
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Fase I1. Aspectos organizacionales de la gobernacion del estado Nueva Esparta.

2.7 Misiéon de la Direccidon General de Recursos Humanos

Planificar, dirigir, coordinar y controlar la administracion, el desarrollo del
recurso humano dependiente del Ejecutivo Regional; orientara los entes
descentralizados; mediante la cabal observancia de las leyes nacionales,
regionales, convenciones colectivas, demas instrumentos juridicos que
regulan las materias de su competencia; propiciando a través de la gestidn
de sus actividades, programas, la seguridad econdmica, el bienestarsocial, la
capacitacion, el crecimiento tanto humano como laboral de todos los
trabajadores a su cargo, quienes constituyen el principal equipo de accionasi
como de contribucion para el logro de los objetivos de los ejes de desarrollo

economico social del Gobierno de Nueva Esparta.

2.8 Vision de la Direccion General de Recursos Humanos

Ser una Direccion de Recursos Humanos capaz de alcanzar, con criterios de
eficacia, eficiencia y calidad, los mas altos objetivos en materia laboral,
definidos en los planes y estrategias marco nacionales y regionales; y asumir
oportunamente con sostenibilidad, dinamismo, y tecnologia, los retos futuros
gue plantea la fuerza laboral, como co-protagonista del progreso y bienestar
de la regién Insular y generador del incremento de la calidad de vida de la

familia y la comunidad neoespartanas

2.9 Funciones de la Direccién General de Recursos Humanos

e Dirigir, coordinar y controlar la administracion y desarrollo de las

politicas y programas de recursos humanos de la gobernacion asi
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como desarrollar las actividades que le instruya o delegue el

Gobernador del estado.

Regular, formular y dar seguimiento a las politicas de la funcién

publica que fije el Ejecutivo Regional.

Mediar entre las autoridades gubernamentales y los sindicatos de la
Gobernacion, con el objeto de facilitar su comunicacién y toma de
decisiones, asi como con los demas entes gremiales existentes en el

ambito estadal.

Participar en las discusiones de las convenciones colectivas de los

trabajadores al servicio y dependencia del Ejecutivo Estadal.

Elaborar los planes de personal para la éptima utilizacion del recurso
humano tomando en consideracion los objetivos institucionales, la
disponibilidad presupuestaria y las directrices que emanen de los

organos de gestion de la funciéon puablica.

Dirigir y coordinar los programas de desarrollo y capacitacion del
personal de conformidad con las politicas que establezca la Direccién
General de Planificacion y Desarrollo.

Dirigir y coordinar los procesos para la evaluacion del personal.
Organizar y realizar los concursos que se requieran para el ingreso o

ascenso de los funcionarios o funcionarias de carrera administrativos y

docentes segun las bases y baremos aprobados por el Gobernador
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del Estado en concordancia con la legislacion que rige la materia y los
lineamientos del Ministerio del Poder Popular para la Planificacion y
Desarrollo y del Ministerio del Poder Popular para la Educacion segun
se trate.

Proponer ante la Direccion General de Planificacion y Desarrollo los
movimientos de personal a que hubiere lugar a los fines de su

aprobacion.

Dirigir y velar por la aplicacion de normas y procedimientos que en
materia de administracion de personal sefale la Ley del Estatuto de la
Funcién Pdblica y sus reglamentos, Ley Organica de Educacion y
reglamento del ejercicio de la Profesion Docente, contrataciones y

convenciones colectivas.

Mantener un registro actualizado de los funcionarios y funcionarias
dependientes de las Direcciones Generales y Sectoriales del ejecutivo

regional.

Prestar los servicios que garanticen la salud, la seguridad laboral y el
bienestar social de los trabajadores de conformidad con las leyes que

regulan la materia.

Participar coordinadamente con la Direccion General de Planificacidon
y Desarrollo y demas dependencias relacionadas en la formulacién de
los Planes de Desarrollo Econdémico y Social (PDES), Planes

Operativos Anual (POA) y Proyecto de Presupuesto.
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e Participar activamente en el disefio de aquellas actividades dirigidas a

sistematizar el desempefio operativo de la dependencia.

e Coordinar con la Junta Calificadora adscrita a la Direccion Sectorial de
Educacion las materias relacionadas con los concursos y clasificacion

del personal docente.

e Supervisar y evaluar la gestion de los recursos humanos de los

organos de la administracion publica estadal.

e Orientar la gestion de los recursos humanos de los entes

descentralizados a fin de unificar criterios.

e Elaborar las ndminas del personal de la Gobernacion (administrativos,
contratados, obreros, docentes y obreros educacionales) de

conformidad con las leyes que rigen la funcién publica y laboral.

e Las demas atribuciones que le sefialen las leyes, reglamentos y
resoluciones en el ambito de su competencia o que le instruya el

Gobernador.
2.10Estructura Organizativadel Departamento de Relaciones Laborales
El Departamento de Relaciones Laborales estd adscrito a la Direccidn
General de Recursos Humanos. Presenta un organigrama de tipo vertical en

donde las lineas de autoridad y responsabilidad van en orden descendente

desde el jefe del departamento hasta sus subordinados.
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Figura N° 4. Organigrama del Departamento de Relaciones Laborales

Fuente: Elaboracion Propia con datos proporcionados por la encargada del

Area de Evaluacion del Desempefio. (2014)
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2.11Funciones del Departamento de Relaciones Laborales

e Planificar y ejecutar las politicas de reclutamiento, seleccion, ingreso,
induccion, evaluaciéon y formacion del personal, cumpliendo con las
exigencias de la Ley Organica del Trabajo, Ley Orgéanica de
Educacion, Ley del Estatuto de la Funcién Publica y lineamientos
emanados del Ministerio de Poder Popular para la Planificacién y el

Desarrollo, y demas leyes y normativas que rigen la materia.

e Coordinar el proceso de Evaluacion de Desempeiio del personal de

carrera adscrito al Ejecutivo Regional.
e Elaborar los planes de carrera, promocion, ascenso y reclasificacion
de cargos. coordina los permisos académicos al personal cursando

estudios.

e Coordinar y administrar la sala de capacitacion de la sede

administrativa del ejecutivo regional.

e Presentar periédicamente ante el departamento de Planificacion y
Control de Gestion, informes de la gestion realizada por cada unidad
administrativa.

2.11.1 Funciones de la Unidad de Reclutamiento y Seleccion

e Organizar y mantener actualizado los registros de elegibles internos y

externos para la provision de los cargos requeridos por el organismo.
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e Realizar el reclutamiento, seleccion e induccion de personal requerido

por el Ejecutivo Regional.

e Organizar y realizar los concursos que se requieran para el ingreso o
ascenso de los funcionarios o funcionarias de carrera administrativos y
docentes segun las bases y baremos aprobados por el ciudadano
Gobernador del Estado en concordancia con la legislacion que rige la
materia y lineamientos del Ministerio del Poder Popular para la
Planificacion y Desarrollo y del Ministerio del Poder Popular para la

Educacion segun se trate.

e Aplicar y procesar el Registro de Informacion de Cargos (RIC), para el
analisis de cargo de carrera de los funcionarios dependientes del
Ejecutivo Regional.

2.11.2 Funciones de la Unidad de Capacitacion y Desarrollo

e Elaborar el Plan Anual de capacitacion y desarrollo.

e Gestionar y propiciar convenios académicos.

e Establecer relaciones con empresas, organismos Yy especialistas
vinculados al é&rea de Adiestramiento a los fines de mantener

actualizada la informacién de actividades de formacion que puedan

ser desarrolladas por el personal de la Gobernacion.
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e Coordinar y ejecutar los planes de adiestramiento y actualizacién con
las entidades didacticas y con el Convenio UCV- Programa Nueva
Esparta.

e Actualizar y otorgar permisos académicos al personal cursando
estudios, coordinar y procesar solicitudes de pasantias en el Ejecutivo

Regional.

e Ejecutar el proceso de Evaluacion de Desempefio del personal de

carrera adscrito al Ejecutivo Regional.

Para finalizar, se puede decir que los aspectos organizacionales de la
G.E.N.E describe la misién, vision, estructura organizativa de la institucion y
de la Direccion General de Recursos Humanos, la cual refleja y permite
conocer cudl es la dependencia encargada de la EDD y la complejidad que

posee la institucion que a veces limita su aplicacion.
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Fase I11. Bases tedricaspara la Evaluaciondel Desemperio en la Administracion Piblica

A continuacion se presentan los aspectos teoricos relacionados con el
proceso deEvaluacion del Desempefio, que permiten ubicarlo en un contexto
especifico que facilitala comprensién de sus componentes y relaciones, estos
aspectos se han estructurado deforma que sustenten la investigacion

realizada y ha servido a su correcta conduccion.

3.1 Sintesis Histdrica de la Evaluacién del Desempefio

Chiavenato (2007), ofrece un breve resumen de la evolucion histérica de
laevaluacion del desempefio; el cual es adecuado para empezar el estudio

de este tema, a continuacion se presentan algunos extractos del mismo.

En plena Edad Media, la Compafia de Jesus, utlizaba un sistema
compuesto por calificaciones que los miembros de la orden preparaban de si
mismos, por medio de informes que cada superior elaboraba respecto a las
actividades de sus subordinados y por informes especiales que desarrollaba
todo jesuita que considerara que tenia informacién sobre su propio
desempefio o el de sus colegas.

Alrededor de 1842, el servicio publico de los Estados Unidos implanté un
sistema de informes anuales para evaluar el desempefio de sus
trabajadores. En 1880, el ejército estadounidense adoptd el mismo sistema
y, en 1918, la General Motors desarroll6 un sistema para evaluar a sus
ejecutivos. Sin embargo, no fue sino hasta después de la Segunda Guerra
Mundial que los sistemas de evaluacion del desempefio empezaron a
proliferar en las organizaciones.

A principios del siglo XX, la Escuela de la Administracion Cientifica propicié
un fuerte avance de la teoria de la administracién que, con su propdsito de
aprovechar la capacidad 6ptima de la maquina, dimensioné en paralelo el
trabajo del hombre calculé con precision el rendimiento potencial, el ritmo de
operacion, la necesidad de lubricacién, el consumo de energia y el tipo de
ambiente fisico exigido para su funcionamiento.

Con la Escuela de las Relaciones Humanas vino una revision total del
planteamiento y, asi, el interés principal de los administradores se desligé de
las maquinas y se enfoco hacia el hombre. (p. 242, 243).

Como se puede observar, la evaluacién del desempefio no es algo nuevo;
desde el primer momento en que el hombre llevé a cabo un trabajo para otro,

nacio la evaluacion del desempefio, no como se conoce en laactualidad, que
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es el resultado de profundastransformaciones a lo largo de la historia, muy
especialmente en el dmbito de la gestibnde recursos humanos, que han
permitido la evolucion de esta funcion primordial dentro de las

organizaciones.

3.2 Definicién de Evaluacién del Desempefo

Boscan Y Diaz (1995) actualmente la calificacion del desempefio de los
empleados esta reconocida como un proceso, que mas que medir un
resultado se orienta a gestionar o administrar el mismo, buscando de esta
manera comportamientos o conductas nuevas que estén guiadas a obtener
una labor mas exitosa unida esta a un desarrollo tanto profesional como
personal de los empleados; tomando en cuenta que el recurso humano debe
ser visto como una inversidbn que garantiza el éxito de todo unidad

organizativa por lo que permite su productividad y competitividad

Chiavenato (2005) sefala que la evaluacion del desempefno “es un sistema
de apreciacion del desemperio del individuo en el cargo y de su potencial de
desarrollo”. (p. 356).

El autor la define como un conjunto de principios que permitan la
consideracion del desenvolvimiento de una persona en el cargo y de su

capacidad de progresar. Por su parte.
Gibson, Ivancevich y Donelly (1990) “evaluacion sistematica y formal de

un empleado con respecto a su desempefio en el puesto y su potencial de

desarrollo a futuro”. (p.353).
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Es una valoracion metodologica y sensata de un trabajador en relacion a
su desenvolvimiento en su sitio de trabajo y su capacidad de

perfeccionamiento posterior.

Robbins (2000), define la evaluacion del desempefio incorporando la
finalidad del mismo. Asi, el autor sefiala que “es un proceso mediante el cual
se evallan a los individuos con la finalidad de tomar decisiones objetivas en

materia de recursos humanos”. (p. 631).

Segun lo citado anteriormente ella es un conjunto de fases a través del
cual se valoran a las personas a fin de poder concretar resoluciones

imparciales a nivel del area de recursos humanos. Por otro lado.

Mondy (1997), amplia un poco la definicion al incluir a los grupos, y
considera que la evaluacion del desempeio “es un sistema formal de
revision yevaluacion periddica del trabajo de un individuo o de un equipo en
el trabajo”. (p. 326).

Estaesun procedimiento previamente establecido de exploracion y
apreciacion constante de la actuacién durante la faena de una o de varias

personas.

Arias (1994), es un proceso global basado en la planificacién, observacién
seguimiento y evaluacion de las diversas conductas que ejecutan los
empleados en sus cargos y de las consecuencias que estas generan en
funcién de criterios identificados previamente a fin de que la organizacion

tome decisiones eficaces con respecto a su personal. (p.13)
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El autor sefiala que la evaluacion del desempefio son un conjunto de
pasos que se deben seguir de las diferentes maneras de comportarse que
llevan a cabo los trabajadores en sus puestos de trabajo y de las secuelas
gue estas crean en situacion de razones identificadas con anterioridadcon la
finalidad de que la empresa tome las mejores decisiones referentes al

personal.

3.3Importancia de la Evaluacion del Desempeiio

Segun Alles (2008), la evaluacion del desempefio permite:

Detectar necesidades de formacion.

Descubrir personas clave.

Descubrir inquietudes del trabajador.

Encontrar una persona para otro puesto.

Motivar a las personas al comunicarles su desempefio e involucrarlas en los
objetivos de la organizacion (retroalimentacion).

e Que los jefes y colaboradores analicen como se estan haciendo las cosas.

e Tomar decisiones sobre salarios y promociones. (p. 32)

Segun, lo descrito anteriormente la evaluacionpermite una medicion
sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o
el logro de resultados (o que las personas son, hacen y logran), ademases
util para determinar la existencia de problemas en cuanto se refiere a la
integracion de un empleado/a en la organizacion,identifica los tipos de
insuficiencias y problemas del personal evaluado, sus fortalezas,
posibilidades, capacidades y los caracteriza, tambiénes una herramienta
para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa,logra
una estimaciéon del potencial de desarrollo de los trabajadores y por altimo
los resultados de la evaluacion se pueden utilizar para desarrollar o mejorar

otros programas.
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3.5 Proceso de Evaluacion de Desempefio

Con la finalidad de llevar a cabo la evaluacion del desempefio
apropiadamente, Ivancevich(2003), proponen una serie de pasos que
pueden ser de utilidad en la realizacién de la evaluacién; los cuales se

presentan a continuacion:

1. Establecer estandares de desempefio para todas las posiciones y los criterios de
evaluacion: basandose en los resultados arrojados por un analisis de puestos en
laorganizacion, que contenga las dimensiones del desempefio y los estandares que
seesperan de los ocupantes; se constituyen criterios de evaluacién que permitan
valorar losniveles de rendimiento los ocupantes de los cargos, mas no su
personalidad, como ocurreen algunos casos, para alcanzar este fin es necesario que
los criterios sean confiables,pertinentes, sensibles y factibles. Es aconsejable una
combinacién de criterios deactividades y de resultados, para medir el desempefio en
su totalidad.

2. Establecer politicas de evaluacion de desempefio sobre cuando calificar, con qué
frecuencia y quien debe hacerlo: la periodicidad de la evaluacion del desempefio
debe establecerse de acuerdo al ciclo de actividades de la empresa, a la naturaleza
de la actividad a la que se dedique vy al criterio propio de su directiva, puede tomarse
como referencia la fecha de inicio del trabajador en la organizacion y evaluarlo cada
afio en esa fecha o se puede fijar una fecha Unica para todos los trabajadores. Lo
mas usual es que se lleve a cabo anualmente, de igual modo se puede hacer
semestral o trimestralmente, resulta de utilidad que si se han fijado metas para un
periodo determinado al final del mismo se haga la evaluacion. Otro punto que es vital
para la evaluacion es el evaluador, el cual va a depender también del criterio propio
de la organizacion, en la mayoria de los casos es el supervisor inmediato.

3. Pedir a los evaluadores que retnan datos sobre el desempefio de los empleados:
los evaluadores destinaran un tiempo a la recoleccion de datos que les serande gran
utilidad en el momento de la aplicacién del método de evaluacion seleccionado,antes
del cual es preciso que se capacite a los evaluadores, para que estén
mejorpreparados para recaudar la informacién necesaria.

4. Pedir a los evaluadores (y a los empleados en algunos sistemas) que evallen el
desempefio de los empleados: una vez que se ha elegido el método més idéneo y
se ha informado tanto a los evaluadores como a los trabajador acerca de los criterios
e instrumentos que servirdn para la evaluacion del desempefio, se pide que se lleve
a cabo la medicién y estudio de la actuacién de los trabajadores utilizando los
instrumentos seleccionados.

5. Analizar la evaluaciéon con el empleado: el dialogo es un componente sumamente
importante del sistema de evaluaciéon del desempefio, por lo cual debe haber una
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comunicacién activa sobre el desempefio entre el supervisor y el subordinado; a
través de una entrevista de revision para analizar la evaluacion y fijar los objetivos
para el siguiente periodo, es muy importante que se de retroalimentacion tanto
negativa como positiva para que se pueda obtener una visién objetiva.

6. Tomar decisiones y archivar la evaluacion: dependiendo de cual sea la utilidad y el
alcance que la organizacion le dé a la evaluacion del desempefio, podra utilizar los
resultados obtenidos para tomar decisiones en cuando a: remuneraciones,
capacitacion, movimientos de personal (traslados, ascensos, transferencias),
desincorporaciones, entre otros. Ademas, la informacién obtenida puede resultar util
en el futuro por lo cual debe ser almacenada cuidadosamente, en caso de que
quiera ser consultada por la organizacion o el trabajador. (p. 264).

Es vital que la evaluacion del desempefio sea un evento que no se encuentre
aislado de la planificacién de la organizacion, sino mas bien que sus bases
sean las directrices que emanan desde la directiva de la misma y que en
funcibn de esto seplanifique este importante proceso, brindando
oportunidades de participacion a los empleados, dejando claro cuales son los
alcances del proceso y permitiendo que, de la aplicaciéon del mismo, se den

avances en la productividad de cada trabajador.

3.6 Ventajas y Obstaculos de la Evaluacion del Desempefio

Dentro de las ventajas que ofrece el realizar una EDD segun Werther y

Davis (2000) se describe las siguientes:

e Mejora el Desempefio: Mediante la retroalimentacion sobre el trabajo, el gerente y
el especialista de personal realizan acciones adecuadas para mejorar el rendimiento
de cada integrante de la organizacion.

e Politicas de Compensaciéon: Lasevaluacionesdeldesempefio ayudan a las
personas que toman decisiones a determinar quienes debe recibir tasas de
aumento. Muchas compafiias conceden parte de sus incrementos con base en el
mérito, que se determina principalmente mediante evaluaciones del desempefio.

e Decisiones de Ubicaciéon: Las promociones, transferencias y separaciones se
basan por lo comin en el desempefio anterior o en el previsto. A menudo las
promociones son un reconocimiento del desempefio anterior.
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e Necesidades de Capacitacién y Desarrollo: El desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado. De manera similar, el
desempefio adecuado o superior, puede sefialar la presencia de un potencial latente
gue aun no se aprovecha.

e Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional: La retroalimentacion sobre el
desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

e Imprecision de la Informacién: El desempefio insuficiente puede indicar que
existen errores en la informaciéon de analisis de puesto, los planes de recursos
humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de
personal. Al confiar en informacién que no se precisa pueden tomarse decisiones
inadecuadas de contratacion, capacitacién o asesoria.

e Errores en el Disefio de Puesto: El desempefio insuficiente puede sefalar errores
en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos errores.

e Desafios Externos: Enocasiones el desempefio se ve influido por factores externos,
como la familia, la salud, las finanzas, entre otras. Si estos factores aparecen como
resultado de la evaluacion del desempefio, es factible que el departamento de

personal pueda prestar ayuda. (p. 96)

Delo anterior, se deduce que un Sistema de Evaluacion de Desempefio
bien formado lleva consigo diversas ventajas tanto para la organizacion como
para el personal; el uso de esta herramienta permite, ademas de
perfeccionar el desempefio del empleado, establecer y redefinir la retribucion
gue otorgara la empresa a cada miembro de la misma, identificar los
inconvenientes de notificacion que se puedan estar mostrando en el recurso
humano, descubrir fallas en los procesos de seleccién, orientacion,

capacitacion y en la elaboracion de las descripciones de puestos.

Heredia (2002) expresa que al realizar la evaluacién del desempefio se

presentan los siguientes obstaculos:

¢ Dificultades en reunir la informacion y mantenerla actualizada.

e Decisiones inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria por imprecision de
la informacion.
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e Los trabajadores tienen temor a la evaluacién del desempefio, porque lo toman
€COMmMOo un mecanismo Coercitivo.

e Desconfianza en cuanto a la utilizacion de la informacion.
e Creencia de que los recursos de evaluacion no son adecuados ni convenientes.

e Sentimiento de que las evaluaciones de desempefio son innecesariamente
exigentes o rigidas.

e Forma de conducir la entrevista de evaluacion como si fuera una tarea de rutina.
(p.96)

Asi como la evaluacion del desempefio presenta ventajas para su aplicacion
también tiene dificultades que puede llevar a una organizacion a desecharla
por mas necesaria que ésta sea. Sin embargo, las ventajas de la evaluacion
son tan significativas que las organizaciones deben hacer esfuerzos para

vencer los obstaculos que obstaculizan su efectiva ejecucion.

3.7 Criterios de la Evaluacion del Desempeiio

Segun lvancevich(2005)las dimensiones del desempefio sobre las cuales
se evalla a un trabajador se llaman criterios de evaluacion, entre los cuales

se sefialan los siguientes:

e Confiabilidad: Una medida del desempefio debe ser constante, y existir el acuerdo
entre evaluadores. Si varios evaluadores observan al mismo trabajador, debe llegar
a conclusiones semejantes sobre la calidad de su produccion.

e Pertinencia: Una medida del desempefio debe relacionarse con la produccion de la
manera mas ldgica posible.

e Sensibilidad: Un criterio debe reflejar la diferencia entre buenos y malos
trabajadores; es decir, los empleados de alto y bajo desempefio deben recibir un
criterio que representen la diferencia de su rendimiento.

e Factibilidad: El criterio debe ser mensurable y el acopio de datos no debe ser
ineficaz ni estorboso. (p.265)
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En lo descrito, se afirma que los criterios son la base sobre la cual se evaltan
a los trabajadores de una organizacibn ademas estas son importantes
porque comunican a los empleados la cantidad y calidad del trabajo que se
espera de ellos. Dado que las personas tienden a hacer aquello por lo que
son evaluadas y posteriormente compensadas, identificar las dimensiones

criticas es fundamental para modular el comportamiento de los individuos.

3.8 Estandares de Desempefio

En opinion de Mathislos estandares del desempefio, permiten una
medicion mas objetiva.

Los estandares del desempefio definen cuan satisfactorio es el desempefio
del trabajador en su puesto de trabajo. Son los sistemas de calificacion de
cada labor.

Es importante establecer estandares antes de que se realice el trabajo, de
modo que todos los involucrados comprendan el nivel del logro esperado. El
nivel de cumplimiento con los estdndares puede expresarse en calificaciones
numeéricas o verbales. Quien fija los estandares suele ser alguien externo al
trabajo, como un supervisor 0 un inspector de control de calidad, pero
también los empleados pueden contribuir con la elaboracién de estandares
eficaces.Los trabajadores con experiencia suelen saber lo que constituye un
desempefio satisfactorio de las tareas incluidas en sus descripciones de

trabajo, igual que sus supervisores (p. 93).
Mathis, Obcitrefiere que dentro de los estandares de desempefio mas

comunes Yy utilizados en las empresas para evaluar a su personal se

encuentran los siguientes:

e Sobresaliente: el empleado tiene tanto éxito en este criterio de trabajo que merece
una nota especial.

e Muy Bueno: el desempefio en este nivel es mejor que el promedio en la unidad,
dados los estandares comunes y los resultados de la unidad.

e Satisfactorio: el desempefio se ubica en los estdndares minimos o superior. Este
nivel de desempefio es el que debe esperarse de empleados con més experiencia y
mas competentes.
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e Marginal: en esta dimension del trabajo, el desempefio se encuentra un poco por
debajo del nivel minimo del estandar. Sin embargo, hay posibilidades de que mejore
la calificacién en un periodo razonable.

e Insatisfactorio: en este punto del trabajo, el desempefio se encuentra muy por
debajo del estandar y existen serias dudas de que la persona pueda mejorar para

cumplir con los estandares minimos (p. 94)

De acuerdo a lo reflejado anteriormente la evaluacion requiere de
estandares del desempefio, que constituyen los parametros que permiten
mediciones mas objetivas. Se desprenden en forma directa del analisis de
puestos, que pone de relievelas normas especificas de desempefio
mediante el andlisis de las labores. Basandose en las responsabilidades y
labores en la descripcion del puesto, el analista puede decidir qué elementos
son esenciales y deben ser evaluados en todos los casos. Cuando se carece
de esta informacion, los estandares pueden desarrollarse a partir de
observaciones directas sobre el puesto o conversaciones directas con el

supervisor inmediato.

3.9 Mediciones de Desempefio

Para Mathis, las mediciones del desempefio son los sistemas de calificacion
de cada labor. Deben calificar los elementos esenciales que determinan el
desempefo. Las observaciones del desempefio pueden llevarse a cabo en
forma directa (cuando quien califica el desempefio lo ve en persona) e
indirecta (cuando el evaluador debe basarse en otros elementos o en
situaciones hipotéticas). Dentro de las mediciones del desempefio se
encuentran dos (2) aspectos que pueden hacer variar el resultado de la

medicion, estos son:

e Las mediciones objetivas: son las que resultan verificables por otras personas. Por
lo general, tienden a ser de indole cuantitativa, porque se basan en aspectos tales
como: el nimero de vehiculos vendidos, el nimero de unidades defectuosas, el
namero de facturas procesadas etc., es decir, pueden contarse directamente.
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Las mediciones subjetivas: son las calificaciones no verificables, que pueden
considerarse opiniones del evaluador, es decir, dependen més de juicio y son
dificiles de medir directamente. Un ejemplo, es la calificacion aplicada a un
empleado que trabaja en servicio al cliente (p. 92).

De acuerdo con lo anterior, las mediciones del desempefio califican a los

parametros de evaluacion, ya sea de manera objetiva y verificable o en forma

subjetiva y opinatica. Es decir, que existen dos vertientes por la cual se

evalla el desempefio.

3.10Tipos de Evaluaciones

En opinion de Mathis, la evaluacion del desempefio puede ser de dos (2)

tipos:

Evaluacion informal: Es aquella que se realiza cada vez que un supervisor lo
considera necesario. La relacion cotidiana entre un gerente y un empleado ofrece la
oportunidad de juzgar el desempefio de éste. El juicio se comunica en una
conversacion en el trabajo. La evaluacion informal resulta especialmente apropiada
cuando el tiempo lo permite. Ademas, cuando se realiza con frecuencia se evitan
sorpresas al momento de comunicar la evaluacion formal; cuanto mas se demore la
retroalimentacion, menos probable es que se logre un cambio de conducta.

Evaluacion sistemética o formal: Es aquella que se aplica cuando el contacto
entre el gerente y el empleado es formal, y la empresa cuenta con un sistema
estructurado para reportar las impresiones gerenciales y las observaciones acerca
del desempefio del empleado. Las evaluaciones formales suelen realizarse una o
dos veces al afio. En el caso de nuevos empleados lo comin es realizar una
evaluacién a los 90 dias (3 meses) después de la contratacion, otra a los 6 meses 'y
luego una cada afio. Las caracteristicas de estas evaluaciones que las distingue de
las informales es la existencia de un intervalo regular entre ellas y de un sistema
estructurado para medir el rendimiento. Tanto los empleados como los gerentes
estan conscientes de que el desempefio se revisard regularmente puede planearse;

por lo cual la evaluacion puede planearse con cierta anticipacion (p. 94).

Segun lo indicado, la evaluacién informal se caracteriza por ser

superficial, improvisada, con validez y confiabilidad no verificada. Estas

evaluaciones son emergentes, no se planifican, se basan en datos escasos y
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bastantes subjetivos. Normalmente anteceden a decisiones que tienen
escasa trascendencia para las personas o instituciones involucradas y que
no les afectan de un modo permanente. Aunque la evaluacion informal tiene
un alto grado de subjetividad, no puede descartarse, por el contrario la
evaluacién formal, demanda atencion, recursos y esfuerzos especiales en su
desarrollo, debido a las implicaciones que pueden tener sus resultados sobre

las personas o instituciones involucradas.

3.11 Métodos de Evaluacion del Desempefio

Segun Wetter y Davis (2000)para evaluar el desempefio en el trabajo es
necesario implementar diversos métodos que varian en calidad, precision,
complejidad, etc.; como solucién a los problemas que se presentan en
cuanto a las fallas o deficiencias en la ejecucion de las actividades de la
organizacion y que a su vez contribuyen al mejoramiento del rendimiento del
personal y proporciona informacion significativa tanto a los empleados como
a la direccion, cuando un sistema de Evaluacion del Desempefio que se

adecua al personal.

Los métodos de evaluacion son medios para obtener datos e informacion
gue puedan registrarse, procesarse y canalizarse para mejorar el desempefio
humano en las organizaciones. Estos se clasifican en dos categorias la
primera basados en el desempefio durante el pasado y la segunda basados

en el desempefio durante el futuro.

e Escalas de Puntuacion: método en que el evaluador debe conceder una evaluacion
subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una escala que va de bajo a alto. La
evaluacion se basa so6lo en las opiniones de la persona que confiere la calificacion.
Se acostumbra conceder valores numéricos a cada punto a fin de permitir la
obtencion de varios cémputos.
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Listas de Verificacién: este método requiere que la persona que otorga la
calificacion seleccione oraciones que describan el desempefio del empleado y sus
caracteristicas. Independientemente de la opinion del evaluador, el departamento de
personal asigna calificaciones a los diferentes puntos de la lista de verificacion de
acuerdo con la importancia de cada uno.

Seleccion Forzada: esta técnica obliga al evaluador a seleccionar la frase mas
descriptiva del desempefio del empleado en cada par de afirmaciones que
encuentra. Con frecuencia ambas expresiones son de caracter positivo o negativo.

Registro de Acontecimientos Notables: este demanda que el evaluador lleve una
bitacora diaria, en la cual consigna las acciones mas destacadas (positivas o
negativas) que lleva acabo el evaluado.

Escalas de Calificacion Conductual: a partir de descripciones de desempefio
aceptable y desempefio inaceptable obtenidas de los disefiadores del puesto, otros
empleados y el supervisor, se determinan parametros objetivos que permiten medir
el desempefio.

Verificacion del Campo: un representante del departamento de personal solicita
informacién acerca del desempefio del empleado al supervisor inmediato, con la cual
prepara una evaluacion del empleado, que se envia al supervisor para que la
verifiqgue, canalice y discuta, primero con el experto de personal y luego con el
empleado. Al final el especialista registra las puntuaciones en los formularios
correspondientes.

Enfoques de Evaluacién Comparativa: son una serie de métodos que tienen en
comun la caracteristica de que se basan en la comparacion entre el desempefio del
empleado y el de sus comparieros de trabajo.

Establecimiento de Categorias: este método lleva al evaluador a clasificar a sus
empleados en una escala de mejor a peor. Las inclinaciones personales y los
acontecimientos recientes pueden distorsionar este método, si bien es posible hacer
que determinen la puntuacién dos o mas evaluadores para reducir el elemento
subjetivo.

Distribucion Forzosa: en esta técnica se pide a cada evaluador que ubique a sus
empleados en diferentes clasificaciones, de acuerdo a un parametro dado. Por
norma general, cierta proporcion debe colocarse en cada categoria.

Comparaciones Pareadas: bajo este enfoque el evaluador debe comparar a cada
empleado con todos los que estan evaluados en el mismo grupo. El nimero de
veces que cada empleado es considerado superior a otro puede sumarse para que
constituya un indice. (p 305)

Autoevaluaciones:puede utilizarse tanto en enfoques de evaluacion orientados al
desempefio pasado como el futuro, su aspecto més importante radica en la

50



Fase I11. Bases tedricaspara la Evaluaciondel Desemperio en la Administracion Piblica

participacion del empleado y su dedicacién al proceso de mejoramiento. Cuando los
empleados se autoevallan, es menos probable que se presenten actitudes
defensivas, factor que alienta el desarrollo individual.

e Administracion por Objetivos: en esencia, esta técnica consiste en que el
supervisor y el empleado establezcan conjuntamente los objetivos del desempefio
deseables. A fin de poder efectuar ajustes, en caso de que sea necesario, el
empleado debe recibir retroalimentacion periodica. Las desviaciones se reducen en
el grado en que el logro de las metas pueda medirse en forma objetiva. Los
programas de administracion por objetivos enfrentan dificultades en la practica.

e Evaluaciones Psicoldgicas: en este caso la evaluacién suele constar de
entrevistas en profundidad, exdamenes psicologicos, platicas con los supervisores y
una verificacién de otras evaluaciones. El psicélogo prepara a continuacion una
evaluacion de las caracteristicas intelectuales, emocionales, de motivacion y otras
mas, que pueden permitir la prediccion del desempefio futuro.

e Centros de Evaluacion: representan una forma estandarizada para la evaluacion
de empleados que se basa en mdltiples tipos de evaluaciones y mdultiples
evaluadores. A menudo se hace acudir a un centro especializado a los empleados
con potencial y se les somete a una evaluacion individual. A continuacion se
selecciona a un grupo idéneo para someterlo a entrevistas en profundidad,
exadmenes psicolégicos, estudios de antecedentes personales, participacion en
varias mesas redondas y ejercicios de simulacion de condiciones reales de trabajo,
actividades en que los miembros son calificados por un grupo de evaluadores. Los
veredictos de los diferentes evaluadores se promedian para obtener resultados
objetivos. Este método es costoso en términos de tiempo y de dinero. Requiere
ademas separar de sus funciones al personal que esta en evaluacién. Los
resultados pueden ser muy utiles para ayudar al proceso de desarrollo gerencial y
las decisiones de ubicacion.(p. 306).

Unos tienen la ventaja de referirse sobre algo que ya sucedi6 y que
puede, hasta cierto punto, ser medido. Su desventaja radica en la
imposibilidad de cambiar lo que ocurri6 y los otros abarcan el
desempefio que esta por venir mediante la evaluacién del potencial

del empleado o el establecimiento de objetivos de desempefio.

3.11.1 Otros Métodos de Evaluacion del Desempefio

Segun Alles (2008) existen 3 métodos que se describen a continuacion:

e Feedback 360° o Evaluacion 360°: a través de una consulta a distintos niveles
de la organizacion — y, en ocasiones, a personas externas a la misma, como
clientes y proveedores- se aportan distintas miradas sobre el evaluado. Se
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incluye la propia del individuo (autoevaluacion), y la de sus superiores, pares y
subordinados. (2008, p.95)

e Feedback 180° o Evaluacién 180°: es una version reducida de la anterior, que
se aplica en aquellos casos en los que no se desea que los subordinados
participen de la evaluacién o en organizaciones donde nos existe un nivel
superior. A través de una consulta a distintos niveles de la organizacion — vy, en
ocasiones, a personas externas a la misma, como clientes y proveedores — se
aportan distintas miradas sobre el evaluado. (2008, p.95)

e Evaluacibn de Desempefio por Competencias: en este caso, las
competencias se fijan para toda la empresa en su conjunto y luego por area y
familia de puestos. Las personas involucradas son evaluadas considerando las
competencias que les corresponden, y el grado en que son requeridas por el

puesto que ocupan. (p. 98)

Estaforma de evaluacion brinda retroalimentacion del desempefio de todo el
circulo de contactos diarios que tiene el empleado, desde los mensajeros
hasta los clientes, jefes y compafieros. Con esta amplitud de informacion se
pueden obtener datos Uutiles y concretos que ayuden a mejorar el

rendimiento.

3.12 Factores que pueden distorsionar las evaluaciones

Segun Hodgetts, Richard (1989) entre las tendencias problematicas que

se presentan en la evaluacion estan:

e Tendencia Central: Surge por la renuncia de los supervisores a otorgar
calificaciones muy buenas o muy malas. Como resultado, la mayoria de los
empleados son agrupados en el centro, casi todo con calificaciones cercanas al
promedio. Los errores de la tendencia central penalizan a los mejores empleados y
premian a los peores. También complican la determinacion de quienes estan listos
para recibir los mejores aumentos y de quienes deben ser despedidos.

e Indulgencias: Se caracteriza por la “generosidad” a la hora de evaluar. El
mecanismo del error es sencillo: el supervisor tiende a asignar al evaluado
puntuaciones no inferiores a un cierto nivel. Por lo general esto ocurre
automaticamente, de tal modo que frente a dos categorias de juicios contiguas, el
supervisor, por tener “buen corazén” opta siempre por la mas favorable.
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e Severidad: Opera en un sentido totalmente opuesto a la anterior tendencia. El
supervisor por exceso de critica, tiende a mantener muy bajos los juicios, y entre dos
puntuaciones elige siempre la menor. Es el caso de supervisores muy estrictos o
egoistas, que de manera inconsciente optan por la mas baja calificacion de sus
subordinados.

e Efecto de Halo: Es el error que comete el supervisor al dejarse guiar por ciertas
caracteristicas del subordinado, o por determinados hechos o actuaciones que le
han impresionado en forma muy particular. En este caso, existe el riesgo de que el
supervisor juzgue en su conjunto, positiva 0 negativamente, el comportamiento y
desempefio de su empleado tan solo porque aprecia o desaprueba una de sus
caracteristicas. En efecto, se denomina “efecto halo” porque el supervisor se
comporta como si estuviese deslumbrado por una “aureola luminosa” producida por
un rasgo, actitud o caracteristica que no le permite ver con claridad a las demas.
Este efecto se pone de manifiesto en el caso de aquellos supervisores que no
conocen bien a su personal, asi como aquellos que no manejan a cabalidad el
proceso de evaluacion del personal.

o Efecto de la Memoria o de Tiempo: Se deriva por la tendencia del supervisor a
evaluar basadndose en el recuerdo de las Ultimas situaciones. Su consecuencia
puede ser tanto una sobreevaluacion como una asignacion de calificaciones muy
bajas.

e Antiguedad: El tiempo de antigliedad que un empleado tiene desempefiando su
cargo puede tener efectos en la calificacion. Ciertos estudios han descubierto que
mientras mas tiempo tiene una persona en el cargo, menores son las calificaciones
que recibe. Dos son las razones que pueden explicar esta tendencia:

1) Se considera que si el individuo fuese muy bueno, hubiese obtenido una
promocion hace bastante tiempo.

2) El supervisor esta propenso a dar una mejor calificacién al empleado a
quien la evaluacion le puede ser mucho mas provechosa, por ejemplo, a
aquél que podria obtener una promocién.

e Relaciones: Las relaciones, o mejor, el grado de conocimiento entre el supervisor y
los empleados también pueden influir en los resultados de las evaluaciones. No
obstante, esto no siempre es perjudicial. A medida que el supervisor vaya captando
la calidad del trabajo de cada empleado, y con esto vaya detectando sus puntos
fuertes y débiles, también va haciéndose una idea mucho més exacta o precisa de la
evaluacion que cada empleado merece.

Como se observa, son muchos los agentes que pueden perturbar las
evaluaciones del desempefio, es necesario que en cada nuevo proceso se

tomen en cuenta, con el fin de buscar las herramientas necesarias para
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combatirlas y permitir que los resultados que se obtengan del proceso

llevado a cabo, sean confiables.

3.13El Desempeiio Individual

El desempefio individual es el logro que cada empleado debe alcanzar durante un periodo
especifico en el marco de accién de su unidad. Cada actividad asignada debe seguir los
lineamientos de la unidad funcional o departamento en que el empleado desempefia su
cargo. Es al supervisor a quien le corresponde tanto tener claro y precisar el objetivo
funcional de la unidad como la definicion y el establecimiento de las actividades y metas que
deberan alcanzar sus subordinados. La formula para establecer los Objetivos del
Desempefio Individual es el Resultado que se desea lograr + Indicadores. (p. 23). (Ministerio
de Planificacién, Sistema de Evaluacion del Desempefio para los empleados de la
Administracién Pudblica, 2003)

Esto quiere decir que el desempefio de una persona es lo que el trabajador
debe conseguir en un lapso de tiempo determinado dentro de los parametros
de actuacion de su unidad. Cada una de las actividades que se establecen
debe cumplir con los parametros del departamento donde el trabajador

desarrolla sus labores propias del puesto que ocupa.

3.14Indicadores del Desempefio Individual

Los indicadores son los parametros de acuerdo a los cuales se mide el progreso realizado
por cada empleado en la consecucién de los objetivos definidos.
Los indicadores pueden ser:

e De oportunidad o de tiempo (ejemplo, para julio de 1996)

e De cantidad (ejemplo, 5.000 h/h entrenamiento)
De calidad (ejemplo %errores).(Ministerio de Planificacion, Sistema de Evaluacion del
Desempefio para los empleados de la Administracion Publica, 2003)

3.15 Principios para la Definicion de los Objetivos del Desempefio
Individual (ODI)

Los ODI deben:

e Ser claros y precisos, expresar de manera sencilla el resultado que se desea lograr.
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e Designar accion

e Evitar el uso de términos ambiguos tales como: conocer, apreciar, estimular, entre
otros.
e Ser medibles y cuantificables, incluyendo indicadores de tiempo, calidad y cantidad.

e Ser alcanzables, es decir, deben expresar resultados posibles de lograr. En el
momento de su definicion debera tomarse en cuenta el estado actual presente, de lo
contrario podrian definirse objetivos imposibles de alcanzar, “ilusorios”.

e Ser retadores, implicar desafios y esfuerzos para quienes son asignados. No deben
ser entendidos o incluir tareas o deberes de rutina.

e Ser coherentes entre si.

e Apoyar las metas y objetivos de la unidad, y contribuir al logro de la misién de la
organizacion.

e Especificar un solo resultado y plantearse por escrito.

e Establecerse por el supervisor inmediato quien los discute con el supervisor mediato
y avala la informacion. Posteriormente deben ser discutidos con el empleado.

e Evitar que su asignacién y seguimiento estén influenciados por las preferencias e
intereses particulares del supervisor.

e Contener como minimo un indicador que permita medir si se alcanzaron los
resultados deseados.

e Contemplar el peso o valor de la actividad, considerando: su prioridad con respecto
a otros objetivos; la importancia o contribucion para el logro del objetivo funcional de

la unidad; y, la magnitud de la actividad a realizar.(Ministerio de Planificacion,
Sistema de Evaluacion del Desempefio para los empleados de la Administracion
Publica, 2003)

Al momento de la redaccién de los objetivos del desempefio individual
(ODI) es necesario acatar una serie de normas con la finalidad de que estén
bien elaborados y que se puedan cumplir en el periodo en que van a ser
aplicados.

3.16 Ventajas de los Objetivos de Desempeiio Individual

e Permiten definir lo que debe lograrse, quien debe hacerlo y cuando. Determinan en
términos claros y precisos la gestion que debe realizarse.

e Sirven de base para la planificacion de la accion.
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e Abren canales de comunicacion en ambos sentidos: Vertical, como es el caso de los
supervisores y supervisados y Horizontal, a través de las lineas departamentales y
gerenciales.

e Se convierten en un medio de control de las gestiones.

e Contribuyen a identificar el progreso y potencial del empleado.

e Sirven para que el empleado verifiqgue y controle su progreso.(Ministerio de
Planificacion, Sistema de Evaluacion del Desempefio para los empleados de la
Administracién Pudblica, 2003)

Establecer ODI trae consigo muchas ventajas porque ellos permiten desde
el primer momento fijar las actividades a desarrollar por cada trabajador
ademas se establece un indicador de tiempo para llevar a cabo todo hasta el
final cuando se obtenga los resultados permitiran conocer la calidad y su

capacidad para continuar desarrollando sus labores diarias.

3.17 Planificacion del Desempeiio en Base a Objetivos. Funciones de

Cada Actor Implicado en el Proceso

3.17.1 Para el Supervisor Evaluador

e Establecer el objetivo funcional
e Establecer objetivos del desempefio individual
¢ |dentificar las capacidades de cada empleado.

e Establecer los lapsos de cumplimiento y los términos de cantidad y calidad en que
deben cumplirse los objetivos.

e Efectuar o realizar seguimiento

3.17.2 Para el Empleado Evaluado

e Estimular su propio aporte al objetivo funcional y las formas de lograrlo.

e Conocer con anticipacion la fecha en que debe cumplirse el objetivo.
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e Conocer, en términos numéricos, el valor de cada objetivo dentro del conjunto total
de las responsabilidades del cargo.

3.17.3 Para la Organizacion

e Fijar los criterios de base para el cumplimiento de los objetivos.

e Control de la Gestion. (Ministerio de Planificacién, Sistema de Evaluacién del
Desempefio para los empleados de la Administracion Publica, 2003)

Cada actor implicado durante el proceso de programacion del
desenvolvimiento en funcion de objetivos es necesario que cumpla con
ciertas tareas fijadas de acuerdo al cargo que ocupe cada uno de ellos para

asi poder cumplir con lo previsto en la organizacion.

3.18Sistema de Evaluacion del Desempeiio Individual para los

Empleados de la Administracion Publica Nacional

3.18.1 Objetivos y Principios del Sistema de Evaluacién Del Desempefio

Atendiendo la necesidad de modernizacion que demanda la funcién publica, asi como los
requerimientos de sus usuarios en el sentido de mejorar el sistema de evaluacion del
servicio, se disefié este novedoso Sistema de Evaluacién, basado en los principios de la
gerencia moderna.

El Sistema de Evaluacion se sustenta en el principio de premiar los resultados alcanzados
por los empleados. Con esto se persigue garantizar una mejor productividad, de manera tal
que el sistema rechaza el principio de evaluar con base en esfuerzos realizados; hace
hincapié en los resultados y logros.

Se entiende que la aplicacién del Sistema de Evaluacién del Desempefio requiere una
radical ruptura con los paradigmas tradicionales que dominaron la gestién. Se busca un
cambio de valores organizacionales y un proceso de aprendizaje en materia de planificacion.
(Ministerio de Planificacion, Sistema de Evaluacion del Desempefio para los empleados de
la Administracion Publica, 2003)

El sistema de evaluacion del desempefio para los empleados de la
administracién publica se basa en otorgar beneficios a los trabajadores de
acuerdo a lo alcanzado al cabo de un tiempo en el desempefio de las

funciones de su cargo.
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3.18.2 Alcance del Sistema de Evaluacion del Desempefio

El Sistema de Evaluacion esta dirigido a todos los funcionarios de la Administracion Piblica
Nacional, y comprende:

e Nivel Supervisorio: Entendido como aquel personal que tiene responsabilidades
supervisorias de manera formal y permanente.

e Nivel Técnico-Profesional: Personal ubicado en la escala profesional entre los
grados 4 y 8 y que no tenga responsabilidades supervisorias.

e Nivel Administrativo y Apoyo: Personal que ocupa cargos entre los grados 1y 3,
sin asignacion de responsabilidades supervisorias.(Ministerio de Planificacion,
Sistema de Evaluacion del Desempefio para los empleados de la Administracion
Publica, 2003)

Segun lo anteriormente expuesto debido a la gran variedad de areas
ocupacionales y el nivel de responsabilidad, se disefiaron esas categorias

para asi poder evaluar al personal de la administracion publica

3.18.3 Metodologia Utilizada en la Elaboracién del Sistema de

Evaluacion del Desempeiio.

El sistema de Evaluacién del Desempefio se basa en el concepto de gerencia del
desempenio, el cual se orienta a la evaluacion de resultados en lugar de evaluar solo el
esfuerzo.

Conceptos base

e Logros alcanzados: Son los resultados que cada funcionario debe alcanzar durante
un periodo especifico, es decir, el logro de los Objetivos del Desempefio Individual
(ODI).

e Competencias individuales entendidas como los niveles de comportamiento
requeridos para alcanzar los resultados esperados.

1) A partir de estas premisas, se disefid el instrumento de evaluacion, conformado por
cinco (5) secciones.

Seccidon A: Datos de Identificacion.

Seccion B: Establecimiento y Evaluacion de los Objetivos del Desempefio Individual.
Seccion C: Competencias

Seccion D: Obtencién del Rango de Actuacion

Seccion E: Comentarios del Supervisor

agrwDNE
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2) Se establecen categorias para evaluar: personal supervisorio, personal técnico-
profesional y personal administrativo y apoyo.

3) En el instrumento se definieron ocho (8) competencias, que tendran un peso
particular dependiendo de su importancia en relacién al cargo que ocupa el
evaluado.Cada competencia se dividio en cinco (5) grados de actuacion, de tal forma
gue el supervisor pueda ubicar en uno (1) de ellos la presencia o ausencia de ese
factor en la conducta del evaluado.

4) La tabulacion del instrumento la realizara el supervisor a través de sumatoria del
rango obtenido en la seccion de alcance de los Objetivos del Desempefio Individual
y del rango obtenido en la medicion de las Competencias. Esta puntuacion sera
cuantitativa y se traducira en un perfil del desempefio que ubicara al evaluado en un
rango de actuacién determinado.(Ministerio de Planificacion, Sistema de Evaluacién
del Desempefio para los empleados de la Administracion Publica, 2003)

Para finalizar, se puede decir que la informaciéon mostrada sobre EDD es
relevante y necesaria, para aclarar elementos tedricos necesarios en las
fases posteriores, la cual es extraida de revisiones bibliograficas u otras
fuentes para sustentar el objeto de estudio como es la evaluacion del

desemperio.
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Fase IV. Descripcion del Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la
Gobernacion del Estado Nueva Esparta

En esta fase, se conocera todo lo concerniente a las normas establecidas en
el Decreto de Evaluacion del Desempefio las cuales describen todas las
condiciones que se deben cumplir con respecto a la aplicaciébn de la
Evaluacion del Desempefio a los funcionarios de la GENE asi como todo el
procedimiento que se desarrolla dentro de este organismo publico para poder

cumplir con la misma.

4.1 Decreto de Evaluacion del Desempeiio

Fue elaborado por Morel Rodriguez en el afio 2008 y donde en el uso de
sus atribuciones sefala:
Articulo 1.-Se aprueba la aplicacion de las Normas Generales y Especificas
de Evaluacién del Desempefio, para los funcionarios y funcionarias de
carrera administrativa, adscritos a la Gobernacion del Estado Nueva Esparta,

las cuales se detallan a continuacion:

4.1.1 Normas Generales

1 EI Sistema de Evaluacion del Desempefio de los empleados de la
Administracion Publica Nacional, estara orientado a los objetivos que se
estiman cumplir en el Plan de Personal durante el ejercicio fiscal
correspondiente, sobre la base de los resultados alcanzados por los
empleados, garantizando una mejor productividad en los resultados de

los procesos incluidos en dicho Plan de Personal

2 Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben propiciar planes
de mejoramiento individual y grupal, generar a su vez desarrollo de los
funcionarios, ayudar a la gestion administrativa, e incrementar la

productividad individual y organizacional
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Los resultados de las Evaluaciones del Desempefio, seran uno de los
indicadores que permitir4 evaluar la gestion bajo la responsabilidad del

personal de Alto Nivel y por ende el desempefio institucional.

Los cargos para el personal contratado y no clasificado que ejercen
funciones o tareas de funcionarios de carrera, a fin de poder ser
evaluados, la Direccibn de Recursos Humanos deberd proceder

previamente a regular su situacion.

La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos es de caracter
obligatoria y su incumplimiento por parte del supervisor o0 supervisora
sera sancionado de conformidad con lo establecido en los articulos 11y
60 de la Ley del Estatuto de la Funcién Publica, sin perjuicio de las

sanciones civiles y penales a que hubiere lugar.

De acuerdo a los resultados de la evaluaciéon del desemperio, la
Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Nueva
Esparta, propondra: planes de capacitacion y desarrollo, incentivos,

ascensos, traslados, transferencias, licencias y retiro del servicio.

Sera causal de destitucion para los funcionarios y funcionarias publicos,
el haber sido objeto de tres (3) evaluaciones negativas consecutivas.
Esto es, evaluaciones cuyo resultado sea el rango: muy por debajo de lo

esperado.

La Direccion de Recursos Humanos debera presentar ante la Direccion
de Planificacion y Desarrollo, en un lapso no mayor de treinta (30) dias
habiles, contados a partir de la fecha de culminacion del proceso de
evaluacion, el informe sobre los resultados, junto con la politica de
incentivos salariales a ser otorgada en el afio siguiente, disefiada por el

organo o ente, con base a los resultados de Evaluacion de los
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Semestres inmediatamente anterior, para su debida revision, andlisis y

aprobacion técnica.

El informe de resultados del proceso de evaluacién deberd contener la

siguiente informacion:

Identificacion de la direccion, dependencia u oficina.

Fecha del periodo objeto de evaluacion: especificar semestre y afio a
gue corresponde el proceso de evaluacion.

Cuadros estadisticos en los cuales se sefiale:

e Total de la poblacion laboral del organismo.

e Total de la poblacion laboral del organismo evaluada.

e Total de la poblacion laboral del organismo no evaluada.

Distribucion del personal evaluado en los rangos de actuacion.
Promedio actual y propuesto de pasos en la escala general de sueldos.
Razones y circunstancias por las cuales la poblacion objeto de

evaluacion quedo excluida del proceso de evaluacion.

10 Los incentivos a otorgar, producto del resultado del desempefio, podran

ser monetarios: como los pasos en la escala general de sueldos;
porcentaje de incremento al salario basico; o bono Unico sin incidencia

salarial.

11 Quedan exceptuados de la Evaluacién del Desempefio, el personal

sindical que se dedique a tiempo completo a las actividades propias de

la agrupacion.
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4.1.2 Normas Especificas

Todo proceso de Evaluacién del Desempefio debe constar de las siguientes

etapas basicas:

1

Revision con el empleado de los procesos establecidos en los Planes
de Personal y resultados que él logra para el cumplimiento de dichos
planes, centrandose soélo en los que debe realizar; desechando
aquellos procesos que no son utiles para el cumplimiento de metas y
objetivos institucionales, es decir, centrandose solo en lo que hay que

hacer.

Seguidamente, teniendo presente “lo que hay que hacer’, se debe
revisar el conjunto de conocimientos, destrezas, habilidades y
capacidades humanas que el empleado requiere para mejorar sus

resultados, es decir, lo que debemos tener para hacerlo bien.

Luego, se deben establecer las metas y Objetivos de Desempefio
Individual (ODI) que puedan ser medibles, siendo claro y concreto en

el resultado esperado.

Posteriormente, se debe revisar el progreso alcanzado por el
empleado, utilizando los indicadores (calidad, costo y oportunidad)
previamente establecidos para el cumplimiento de los Obijetivos de

Desempefio Individual (ODI).
La evaluacion debera ser realizada dos veces al afio (semestral),

sobre la base de registros continuos de actuacién que debe llevar

cada supervisor:
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Para el primer semestre, los objetivos de desempeiio individual (ODI)
se estableceran en el mes de enero y la evaluacion culminard en el
mes de mayo.

Para el segundo semestre, los objetivos de desempeiio individual (ODI) se
estableceran en el mes de junio y la evaluacion culminara en el mes

de septiembre.

6 En el transcurso de cada semestre, el supervisor debe sostener de
dos a tres reuniones para verificar el cumplimiento de los ODI y
corregir situaciones que se pudiesen presentar y puedan afectar el

resultado esperado.

7 El resultado de las dos (2) evaluaciones realizadas en el afio, seran
promediadas para otorgar en el afo siguiente el incentivo

correspondiente.

8 La evaluacion debera ser realizada por el supervisor inmediato y
avalada por el supervisor mediato (supervisor del supervisor

inmediato).

9 Para que el supervisor pueda realizar la evaluacion, debera tener al
menos cuatro (4) meses supervisando al personal objeto de la
evaluacion, para cada semestre. En caso de que no cumpla con los
cuatro meses, debera hacerla conjuntamente con el supervisor que le
precedid, y en caso de la ausencia de este ultimo, con el supervisor

mediato.

10 Para que el supervisado sea evaluado, debera tener al menos cuatro

(4) meses desempefiando sus funciones en forma continua o no,
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durante el semestre objeto de evaluacion. En este sentido, el periodo
de evaluacién no se vera interrumpido cuando el funcionario disfrute
de un periodo vacacional, reposos, permisos y encargadurias, siempre

y cuando, éstos no excedan de dos (2) meses.

11 Los funcionarios y funcionarias publicos que se encuentren en periodo
de vacaciones, de reposo médico, permisos, o desempefiando cargos
de alto nivel (encargadurias) no podran ser evaluados hasta tanto no
se reincorporen en sus cargos Yy desempefien sus funciones
correspondientes, siempre y cuando completen el periodo de cuatro
(4) meses continuos o no, ejerciendo las funciones durante el

semestre objeto de evaluacion.

12 Para que los resultados de la evaluacion sean validos, éstos deben
presentar las firmas del: evaluado, supervisor inmediato del evaluado
y supervisor mediato (supervisor del supervisor que realizé la
evaluacion). Si falta una de las tres firmas en el instrumento, la
evaluacion es nula, a menos que uno de ellos se niegue a firmar
dichos resultados, por lo cual deberé levantarse un acta motivada que

evidencie la negativa sin fundamento.

13 El rango de actuacion obtenido como resultado del proceso de
evaluacion, debera ser notificado a los funcionarios por el supervisor

inmediato.

14 Los funcionarios y funcionarias publicos tienen el derecho de solicitar
por escrito la reconsideracion de los resultados de la evaluacion,
dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes a su notificacion,

dirigiéndose a la Direccion de Recursos Humanos.
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15 Las evaluaciones de desempefo que sean remitidas posterior al cierre

del proceso, se consideraran sin excepcién extemporaneas.

16 Toda politica de incentivos salariales estara sustentada en los

siguientes tipos de incentivos:

a) Pasos en la escala general de sueldos: En este caso, se debe
informar cuantos pasos se van a otorgar para cada rango de
actuacion: Excepcional; Sobre lo Esperado; y Dentro de lo Esperado.
En todo caso, la politica salarial establecida en pasos, debera ser
otorgada de forma diferenciada para cada rango de actuacion de la

siguiente manera:

Pasos en la escala general de sueldos

RANGOS PASOS
Excepcional 4
Sobre lo Esperado 3
Dentro de lo Esperado 2

Fuente: Decreto Evaluacion de Desempeiio

b) Porcentaje de actuacion: En este caso, se debe informar el
porcentaje que se va a otorgar para cada rango de actuacion:
Excepcional; Sobre lo Esperado; y Dentro de lo Esperado. Se calcula
el porcentaje de acuerdo al resultado de la evaluacion y se realiza el

ajuste para ubicarlo en el paso correspondiente en la escala.

Por ejemplo: Si un trabajador obtuvo un resultado en su evaluacién Sobre lo

Esperado, la Direccibn de Recursos Humanos, deberd incrementar su
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salario base en un 14%. En todo caso, la politica salarial establecida en
porcentaje, deberd ser otorgada de forma diferenciada de la siguiente

manera.

Porcentaje de actuacion

RANGOS PORCENTAJE
Excepcional 20%
Sobre lo Esperado 14%
Dentro de lo Esperado 10%

Fuente: Decreto Evaluacion de Desempefio

c) Bono Uunico: Se cancela una sola vez, sin incidencia salarial;
considerando la disponibilidad presupuestaria, sin que el mismo
implique solicitud de recursos adicionales en el ejercicio fiscal
correspondiente.  Las  bonificaciones  podran  incrementarse
anualmente sin que exceda el 20% del monto total anual de la partida
correspondiente. Igual al caso anterior, dicho bono Unico debe ser
otorgado de forma diferenciada para cada rango de actuacion, de la

siguiente manera:

Bono unico
RANGOS BONO UNICO
Excepcional 800 Bs.F.

Sobre lo Esperado 600 Bs.F.
Dentro de lo Esperado | 400 Bs.F.

Fuente: Decreto Evaluacion de Desempefio
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17 Los Directores y Jefes de Oficina podran escoger el tipo de incentivo

salarial para sus trabajadores de acuerdo a la norma anterior.

4.2 Procedimiento para ODI y Evaluacion del Desempefio en la GENE

Sujeto

Procedimiento

Director General de Recursos Humanos

Autoriza la coordinacion del proceso de

evaluacion del desempefio.

Analista de personal encargadodelarea

de Evaluacion del Desempefio

-Lleva a cabo la planificacion que

consiste en realizar los diferentes
oficios y memorandum internos, estos
son enviados al area de la recepcion
del despacho para la firma del director
general de recursos humanos y por
ultimo van a la recepciéon general para
que sean entregados a las diferentes
dependencias que conforman la
Gobernacion del Estado Nueva Esparta
de

las

fin
de

Evaluaciones y los ODI asi como el

-Elabora circular con el

comunicar los lapsos
tiempo de recepcién de los mismos la
misma se envia para la firma de la

directora general de recursos humanos

Encargado del &rea de Recepcion

General

-Recibe oficios para ser entregados a

las distintas dependencias de la
gobernacion.
-Recibe circular y coloca en los

diferentes pisos de la gobernacion.

-Reciben, revisa y aplican laevaluacion

del desempefio al personal a su cargo.

72




Fase IV. Descripcion del Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la

Gobernacion del Estado Nueva Esparta

Directores o Jefes de Departamentos

-Se relne con el personal a su cargo y
discuten los resultados de las
evaluaciones

-Conforma el instrumento de
evaluacion, los ODI y oficio para luego
ser llevado al analista de personal en el

departamento de relaciones laborales.

Analista de personal encargado del area

de evaluacion del desempefio

-Recibe los Objetivos de Desempefio
Individual (ODI) y las Evaluaciones del
Desempefio.

- Empieza la revision con los ODI de los
cuales primero se verifica en base al
Célculo del Gasto del Personal enviado
por el departamento de ndmina datos
del evaluado como: el Cargo Yy
Ubicacion Administrativa,seguidamente
que estén el nimero minimo (3) o
maximo (5), que estos a su vez
cumplan con los lineamientos para la
elaboracion de los mismos (verbo,
accion, indicador de tiempo e indicador
de calidad), luego que el peso que no
es mas que la importancia de cada
objetivo fijado estén ordenados de
mayor a menor y que la sumatoria de
ellos sea 50 puntos, que tenga las
firmas del evaluado y evaluador y la
fecha corresponda al periodo que toca.
- Luego de la Planilla de Evaluacion del
examina esta

Desempeifio que

contenga el logo de la Gobernacion,
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que corresponda con el nivel del
evaluado segun el Calculo del Gasto
del Personal y que las fechas del
periodo evaluado sea el que
corresponde. A su vez revisa la
diferentes secciones que la conforman:
A. Datos de Identificacion:

-Se constata que todo lo reflejado en la
primera seccion se corresponda con la
informacién del archivo Calculo del
Gasto de Personal

-En la segunda y tercera que todo esté
completo de forma correcta

B. Establecimiento Y Evaluacion de los
Objetivos del Desempefio Individual:
-Se verifica que los ODI aqui reflejados
cumpla con los lineamientos para su
elaboracion.

-Los pesos de cada uno de ellos estén
ordenados de mayor a menor y que el
total de todos ellos sea igual a 50
puntos.

-Luego que el peso el cual es la
ponderacibn de cada Objetivos de
Desempefio Individual multiplicado por
el rango que es la expresion en forma
cuantitativa del cumplimiento de los
ODI alcanzados por el funcionario sea
el sefialado para cada uno en la
columna respectiva

-La sumatoria de los puntajes de la
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columna peso por rango sea el indicado
en la casilla denominada total.

C. Evaluacién de las Competencia (
Aca se refleja la valoracion de las
competencias que no son mas que los
factores de desempefio que facilitan al
evaluado la consecucion de los ODI):
-Se examina que las tres Ultimas sean
las que corresponde de acuerdo al nivel
en que se esta evaluando ya que para
el Administrativo Y Apoyo estas son:
Adecuacion a las Normas de la
Organizacion, Relaciones
Interpersonales y Precision y Rapidez,
en el caso del Técnico/Profesional son:
Gestion de Procesos, Capacidad de
Andlisis y Sintesis y Trabajo en Equipo
y para el Supervisorio son: Toma de
Decisiones y Resolucién de Problemas,
Planificacién y Delegacion.

- Se corrobora que se cumpla con las
normas previamente establecidas sobre
el peso que no es mas que la
ponderacibn de la competencia
expresada en puntos y el cual para los
dos primeros niveles las tres primeras
deben ser 7,6 y 7 para un total de 20
puntos y entre las 5 restantes se deben
distribuir los 30 puntos restantes y que
el total de esta columna sea 50 puntos,

para el tercer caso el peso de las dos
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primeras debe ser 8 y 8 siendo su
sumatoria de 16 puntos y entre las
demas competencias (6) deben
repartirselos 34 puntos restantes para
un total de 50 puntos.

-Se constata que la multiplicacion de
los pesos asignados para cada una por
el rango el cual es una escala del 1 al 5
y refleja la expresion cuantitativa de la
presencia de la competencia en el
desempefio del evaluado sea Ilos
indicados en la columna peso por rango
-Por ultimo se verifica que el puntaje
reflejado en la casilla total de la
columna peso X rango sea correcto.

D. Calificacibn Final y Rango de
Actuacion:

-Se verifica que los puntajes colocados
en la casilla Total Seccién B y Total
Seccibn C sea el mismo que el
reflejado en la parte total de cada una
de ellas y que la sumatoria de ambos
se corresponda con lo alli indicado.

-A su vez que el rango de actuacion
que no es mas que la expresion
cualitativa  del desempefio del
funcionario alli colocado sea el correcto
en base a la escala cuantitativa que
existe para tal fin.

E. Comentarios del Supervisor: Aqui se

indica cualquier observaciéon que se
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considere pertinente mencionar sobre
los resultados de la evaluacion, esta
parte se puede llenar si se desea para
cualquier rango de actuacion para el
anico caso que es de caracter
obligatorio es para el desempefio
excepcional y se refleja las actividades
realizadas por el evaluado fuera de los
Objetivos de Desempeiio Individual
previamente establecidos.

-Terminada la revision se envia todo a
los directores y jefes encargados de las

distintas dependencias.

Directores o Jefes encargados

-Reciben la informacion de las
observaciones y procede a realizar las
respectivas correcciones del caso para
posteriormente imprimirlas y volver a
ordenar todas las planillas.

-Remiten nuevamente al departamento

de Relaciones Laborales.

Analista de Personal encargado del area

de evaluacion del desempefio

-Una vez que llegan recibe y verifica
que se llevaron a cabo las
correcciones.

-Posteriormente coloca revisado y la
fecha al oficio para que puedan ser
entregadas en el area de la recepciéon

general.

Encargado del &rea de Recepcion

General

-Lleva a cabo la entrega de ODI,
evaluacion y su respectivo oficio con
una hoja de ruta la cual es firmada por

el analista de personal encargado del
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Fase IV. Descripcion del Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la

Gobernacion del Estado Nueva Esparta

area de evaluacion de desempenio.

Analista de Personal encargado del area

de evaluacion del desempefio

-Recibe, separa lo recibido y registra en
el libro de actas.

-Luego ingresa el puntaje obtenido por
cada trabajador al sistema de
evaluaciones.

-Archiva por departamento las planillas
y ODI recibidos

- Elabora al final del afio el informe de
los resultados de las evaluaciones
aplicadas, indicando el promedio del
puntaje obtenido de acuerdo al rango
de actuacion.

- Por dltimo envia mediante oficio al
final del ano las diferentes
notificaciones de resultados obtenidos
de las distintas dependencias que

conformen la Gobernacion.

Directores y Jefes encargados

-Reciben y discuten de forma individual
con el evaluado los resultados de

acuerdoa lo reflejado en la notificaciéon

Personal Evaluado

-Si estd en desacuerdo con los
resultados de la evaluacion
haceentregade una comunicacién al
supervisor de la no conformacion del
resultado emitido, en un lapso de 5 dias
hébiles siguientes de la recepcion de la
Notificacién del resultado.

-Si estd de acuerdo con losresultados
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Fase IV. Descripcion del Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la

Gobernacion del Estado Nueva Esparta

de evaluacionfirma la notificacion de
resultados de la evaluacion en senal de
conformidad y guarda en sus

respectivos archivos.

Jefe Departamento Relaciones Laborales

-Recibe las notificaciones de resultados
debidamente  firmadas por los
funcionarios de los distintos
departamentos

-Luego la entrega al analista para ser
archivada conjuntamente con la

respectiva evaluacion deldesempefio

Analista de Personal encargado del area

de evaluacién del desempefio

-Posterior al pago del incentivo, elabora
oficio y listados de evaluaciones por
departamento para enviar a la unidad
de archivo los documentos respectivos

para que sean anexados al expediente

Hasta ahora se ha sefialado los pasos a seguir para la evaluacion del

desempeiio establecidas en el decreto para tal fin, creado por la institucién

con el fin de describir cada una de las tareas y el sujeto responsable de

llevarlas a cabo durante el desarrollo del procedimiento establecido para dar

cumplimiento a la EDD y el establecimiento de los objetivos de desempefio
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Director de Recursos

Humanos (A)

~INICIO

e

Analista de
Personal (B)

2]

Autoriza la
coordinacién del

proceso deEvaluacion

Lleva a cabo la
planificacion que
consiste en elaborar
memorandum, oficios y
circular del proceso de

evaluacion

Recibe
memorandum,
oficios ycircular

Firma
memorandum,

oficios y circular

B

7

R

C I

Recibe ODI,
evaluacion y
oficio de cada
departamento

Encargado de

la Recepcion

Del Despacho(C)

C

Recibe
memorandum,

oficios ycircular

Encargado de
la Recepcion

D
\\|//

Recibe
memorandum,

oficios y circular

Fase IV. Descripcion del Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la Gobernacion del Estado Nueva Esparta

Directores

o Jefes de

General (D)Departamento (E)

-

Reciben, revisan y
aplican la evaluacion

deldesempefio

Lleva memorandum

a losdepartamentos

~ C
\l ~
Recibe
memorandum,

oficios y circular

Revisa planillas
de ODI

Revisa las

evaluaciones

Comunica a cada
departamento que
pueden pasar
retirando todo

o
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Entrega oficios para
que sean llevados a
las
diferentesdependenc

ias

Se reline con los
evaluados y discute
los resultados de la

evaluacion

Reproduce circular y
publica en los pisos
de la gobernacion

Conforman el
instrumento de
evaluacion, ODl y
oficio para ser
llevados alanalista
depersonal

.

E

~

Recibe ODI,
evaluacion yoficio

Recibe, corrige y
vuelve a armar todo

para entregar

T
1

e

A




Fase IV. Descripcion del Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la Gobernacion del Estado Nueva Esparta

Analista de Encargado de Directores
Personal (B) la Recepcion o Jefes de
=D (anaral (D) Departamento (E)
No Qi . ) l ' Firma O.ficio le i -
Sefala las coloca revisado y la N 4

~
correcciones que fecha para que

. Entrega ODI,
deben realizarse

sean entregados

| B evaluacion y
E | | oficio Recibe Notificaciones
~_ Recibe ODI, evaluacion D deResultados
y oficio |
| B Discute resultados con el
Separa ODI, Oficios y evaluado de forma
evaluaciones individual enbase a la
I notificacion
Registra en el libro de |
actas lorecibido
, Recopila todas las
Ingresa el resultado de notificaciones
L . firmadas y las
la evaluacién alSistema y
envia al
' Departamento de
Elabora a fin de afio Relaciones
informe con los L aborales
resultados
T

2 o
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Fase IV. Descripcion del Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la Gobernacion del Estado Nueva Esparta

Analista de Evaluado (F) Jefe del Departamento
Personal (B) de relaciones laborales (G)
7N Debe hacer
2 ) G
N entrega a su

1T . Firma la |
supervisor de

S Enviaafin de afio una i > notificacion de Recibe
mediante oficio las comunicaciénd resultados, notificaciones
notificaciones o 1o estar entrega original deresultados
deresultados conforme yguarda la firmadas
copia en |
E susarchivos Entrega al
. B analista de
| personal
Recibe notificaciones
deresultados B

Archiva notificacion junto

a cada evaluacion

I
Luego del pago del incentivo se

realizan oficios y listados
paraenviar todo a la Unidad de

Archivo
|

FIN
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de la GENE.



Fase V. Analizar el Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la Gene.

Para este andlisis use la herramienta diagrama causa-efecto que
consiste en una representaciongrafica sencilla en la que puede verse de
manerarelacional una especie de espina central, que es una lineaen el plano
horizontal, representando el problema a analizar que se escribe a su
derecha. Es una de las diversasherramientas surgidas a lo largo del siglo XX
en ambitosde la industria y posteriormente en el de los servicios, parafacilitar
el analisis de problemas y sus soluciones en esferascomo lo son; calidad de
los procesos, los productos servicios. Fue concebido por el licenciado en
guimicajaponés Dr. Kaoru Ishikawa en el afio 1943experto en direccion de
empresas interesado en mejorar el control de la calidad. Esta compuesto por
un recuadro (cabeza), una linea principal (columna vertebral), y 4 0 mas
lineas que apuntan a la linea principal formando un angulo aproximado de
70° (espinas principales). Estas ultimas poseen a su vez dos o tres lineas
inclinadas (espinas), y asi sucesivamente (espinas menores), segun sea

necesario.

5.1 Identificacion del Problema
Existen fallas en el Sistema de Evaluacion del Desempefio aplicado a los

funcionarios de carrera en la G.E.N.E

5.2 Diagnostico de las Causas y Efectos en la GENE
Causas
e El disefio del formato de Evaluacion del Desempefio posee aspectos
gue no permite tener una evaluacion objetiva.
e La forma de comunicar el periodo de evaluacibn no es la mas
adecuada.

e El procedimiento de la Evaluacién del Desempefio es muy extenso.
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Fase V. Analizar el Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la Gene.

Efectos

No se conoce realmente las debilidades que presenta el trabajador
a la hora de cumplir sus funciones.

Existen instituciones que no llegan a saber que se debe aplicar la
evaluacién y cuales son los lapsos para la entrega de las mismas
Genera demoras, retrasos en entrega de resultados y en culminar

el proceso.
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Fase V. Analizar el Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la Gene.

5.3 Representacion Gréfica

Formato Jefe Funcionario

DesactualizadoForma IncumplimientoFalta deFalta Plane
DepresentarDe los lapsosinformacionde Capacitacion

LasobservacionesFijados Para poder
Aplicar la

La evaluacion

Falta Capacitacion

Para Cumplir con

Debilidades

del Sistema de

Sus Funciones

Demasiado Incumplimiento conNo son tomados
y Evaluacion
Extenso el proceso de evaluacion en cuenta
Procedimiento Comunicacion Resultados

Fuente: Elaboracion Propia
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Fase V. Analizar el Sistema de Evaluacion del Desemperio Aplicado al Personal de la Gene.

5.4 Solucidn

*En cuanto a los aspectos del formato este debe actualizarse de acuerdo a
los métodos mas recientes que existen en esta materia y debe presentarse
de una manera mas clara y con mayor detalle las correcciones que deben
realizarse.

*Se debe ejercer mas seguimiento a los jefes o encargados de departamento
desde el mismo momento en que se les pasa el oficio sobre el inicio del
proceso de evaluacion del desempefio ademas se les debe hacer una
inspeccion en las diferentes oficinas para que cumplan con el resguardo de
la informacion.

* Fijar la elaboracién de planes de capacitacion de a los funcionarios con
caracter obligatorio inmediatamente después de culminado el proceso de
evaluacion del desempefio.

*Deben eliminarse algunos pasos innecesarios para poder llevar a cabo el
procedimiento de evaluacion del desempefio.

*Es necesario que se amplien los medios de comunicacion para que a todos
los involucrados llegue de manera oportuna la informacion sobre la
evaluacion del desempefio.

*Se deben tomar en cuenta para otras acciones en materia de recursos
humanos que puedan beneficiar mejor al trabajador como por ejemplo para
ascensos.

El diagrama causa efecto antes mostrado refleja que en la aplicacion del
procedimiento existen varios elementos susceptibles de mejoras, los cuales
pueden hacer que la edd sea optimizada en la institucion y deesta manera

tener a un personal eficiente, eficaz y de calidad en la gene
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Conclusiones y Recomendaciones

CONCLUSIONES

Luego de haber realizado el andlisis del sistema de evaluacion del
desempefio aplicado al personal de la gobernacién del estado Nueva

Esparta, se obtuvieron las siguientes conclusiones:

e Se ha visto la importancia y necesidad de este estudio referente a la
Evaluacion del Desempeiio en la G.E.N.E ya que se ha mostrado el
problema, las debilidades, objetivos de investigacion y por ultimo las

técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

v' Los aspectos organizacionales de la G.E.N.E define visién, mision y
estructura organizativa de la institucion asi como de la Direccion
General de Recursos Humanos la cual permite conocer la

dependencia encargada de la EDD

v' Se puede decir que la informacién mostrada sobre EDD extraida de
revisiones bibliogréaficas u otras fuentes es relevante y necesaria para

sustentar el objeto de estudio.

v' La descripcion de la Evaluacion del Desempefio consisti6 en hacer
referencia a las normas tanto especificas como generales establecidas
en el decreto existente asi como las tareas y el responsable de

llevarlas a cabo durante el desarrollo del procedimiento para tal fin.
v El diagrama causa efecto reflejla que en la aplicacion del
procedimiento existen varios elementos susceptibles de mejoras, los

cuales pueden hacer que la EDD sea optimizada en la institucién y de
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Conclusiones y Recomendaciones

esta manera tener a un personal eficiente, eficaz y de calidad en la
G.E.N.E.
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2 Conclusiones y Recomendaciones

RECOMENDACIONES

Después de haber analizado las fallas detectadas en el sistema de
evaluacion del desemperio aplicado al personal de la gobernacién del estado
nueva esparta, se hace necesario para el mejor funcionamiento del mismo,

tener en cuenta las siguientes recomendaciones:

v' Tomar en cuenta el manual elaborado por el Ministerio de
Planificacion para evaluacion del desempefio para que hayan mejores

resultados al final del proceso

v' Implementar un plan de capacitacién para los trabajadores de los

distintos departamentos.

v' Ampliar los canales de comunicacién para la divulgacion del inicio del

proceso de evaluacion.
v' Realizar un taller para los jefes de los distintos departamentos con la

finalidad de comunicarles los lineamientos que deben cumplir para

poder llevar a cabo la EDD
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Republica Bolivariana de Venezuela La Asuncion, 01 de marzo de 2014

N O V4
il

GOBIERNO BOLIVARIANO
) DEL ESTADO NUEVA ESPARTA
GOBERNACION BOLIVARIANA DEL ESTADO NUEVA ESPARTA

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

DGRH — DRRLL Nro.

CIUDADANO (A):

Cdna. LUZ ALEJANDRA FARIAS ROJAS
Jefe Departamento Prevencion del Delito

Su Despacho.-

Me dirijo a usted en la oportunidad de informarle que la Direccion General de Recursos Humanos, se
encuentra en el cierre del proceso de la primera fase evaluativa del afio 2014, correspondiente al periodo del 01-09-
2013 al 28-02-2014; donde se comenzara a recibir las Evaluaciones del Desempefios de los Funcionarios; como
también los Objetivos de Desempefio Individual (ODI), Es de hacer notar que todos estos formatos se estaran

recibiendo en el lapso de los cinco (05) primeros dias habiles del mes de marzo del afio en curso.

El sistema de Evaluacion de Desempefio se realiza conforme a lo establecido en el Decreto N° 1569 de
fecha 12 de febrero de 2008, en su numeral 7 de las normas especificas, del cual contempla lo siguiente:
“Para que el supervisado sea evaluado, debera tener al menos cuatro (04)
meses desempefiando sus funciones en forma continua o no, durante el semestre
objeto de evaluacién. En este sentido, el periodo de evaluacion no se vera
interrumpido cuando el Funcionario disfrute de un periodo vacacional, reposo,

permisos o encargadurias; siempre y cuando estos no excedan de dos (02) meses.”

Igualmente se le informa que solo seran Evaluados aquellos Funcionarios de Carrera, pertenecientes a la
Gobernacién Bolivariana del estado Nueva Esparta y aquello que se encuentren de Comisiéon de Servicio en la
Institucién que usted dirige; asimismo dejando claro que no pueden optar por Evaluaciones los Empleados: libre

nombramiento y remocién (NC), Contratados y Obreros Fijos.

Es importante resaltar que estos documentos no deben tener enmiendas, ni errores; de igual manera deben
estar sellados, presentando las firmas del Evaluado, Evaluador y Supervisor del Evaluador, en los formatos de

Evaluacién del Desempefio y en la Deteccion de Necesidades las firmas del Trabajador y su Supervisor inmediato.

Quedo de usted.

Atentamente,

Abog. NATASCHA NUNEZ
Directora de Recursos Humanos
Segln Decreto N° 005, publicado en Gaceta Oficial del
Estado Nueva Esparta E-2.461, de fecha 4 de enero de 2013

Anexo:Lineamientos e Instrucciones para realizar el ODI, Evaluaciones.
C.C. Direccion de RRHH
Dpto. Relaciones Laborales
NN/WRVF/sblyr
LA ASUNCION, EDIFICIO SEDE ADMINISTRATIVA, PISO 4°, DIRECCION DE RECURSOS HUMANOSTELEFONOS: (0295) Atriunfar

265.98.98 — 265.98.9 www.nuevaesparta.gob.ve -/- Siguenos: @Gob_NE PM; .NI[MU) apﬂﬂfy
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ESTABLECIMIENTO Y SEGUIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE
DESEMPERNO INDIVIDUAL

Datos del Evaluado

Apellidos y Nombres | Cédula de Identidad | Cargo Ubicacion
Administrativa

Establecimiento y Revisiéon de los O.D.1
Objetivos de Desempeiio Individual Peso
Total 50 PTOS
Firmas:
Evaluado Evaluador Fecha

EVALUACION DE DESEMPENO / NIVEL ADMINISTRATIVO
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Periodo Evaluado Desde: / / Hasta: / /

SECCION A. ]
DATOS DE IDENTIFICACION

DATOS DEL EVALUADO

Apellidos y Nombres:

Cédula de Identidad: Cédigo de Nomina:

Titulo del cargo: Grado:

Ubicacion Administrativa:

DATOS DEL EVALUADOR

Apellidos y Nombres:

Cédula de Identidad: Cdédigo de Nomina:

Titulo del cargo:

Ubicacién Administrativa:

DATOS DEL SUPERVISOR DEL EVALUADOR

Apellidos y Nombres:

Cédula de Identidad: Cargo:

SECCION B.

ESTABLECIMIENTO Y EVALUACION DE LOS OBJETIVOS DE
DESEMPENO INDIVIDUAL.
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Objetivo de Peso Rangos Peso x Rango
Desempeiio
Individual
1 2 3|14 5
50 Total:
SECCION C.
EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS
COMPETENCIAS PESO RANGO PESO X
RANGO
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1. Compromiso con valores
organizacionales: mide el
grado de identificacion 'y
responsabilidad con los valores
y cultura de la institucion.
Atiende mas a los intereses
organizacionales que a los

personales.
2. Autodesarrollo: mide la
motivacion para el

mejoramiento continuo a través
de estudios, cursos, lectura y
cualquier otra actividad
individual u organizacional que
aseguren su evaluacion
personal y profesional.

3. Calidad de Servicio: mide
el grado en que los procesos
de trabajo y las relaciones
interpersonales  reflejan el
interés por satisfacer los
requerimientos de los usuarios
externos e internos
ofreciéndoles el mejor servicio.

4. Comunicacion: mide la
habilidad para recibir,
comprender y transmitir en
forma oral y escrita ideas e
informacibn de manera que
facilite la rapida compresion,
logrando una actitud positiva en
cualquier situacién de trabajo.

5. Responsabilidad sobre
Recursos: mide el grado de
responsabilidad del empleado
por la conservacion, uso y
mantenimiento de los bienes
materiales y equipos asignados
a su area, con la finalidad de
optimizar su utilidad y beneficio
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6. Adecuacién a las normas
de la organizacion: mide el
grado en que el empleado
cumple con las politicas,
normas y  procedimientos

establecidos por la
organizaciobn en cuanto a:
apariencia personal,
puntualidad, asistencia y otras
normativas.

7.Relaciones
interpersonales: mide la
habilidad del evaluado para
interactuar en forma cordial,
amable y colaboradora con sus
superiores, compafieros de
trabajo 'y usuarios tanto
externas como internas, con la
finalidad de mejorar y mantener
un ambiente de trabajo
armonioso

8. Precision y rapidez: mide la
destreza para realizar la labor
utilizada la menor cantidad de
recursos y esfuerzos.

50 Total:

Seccion D.
En esta seccidn se obtendra el rango de actuacion del evaluado

Calificacion final
Total Seccion “B”
Total Seccion “C”
Puntaje final (B+C)
Rango de Actuacion:

111




Anexos

Seccion E

En esta seccidn, exprese comentarios con respecto a los resultados de la
evaluacion del funcionario, asi como las acciones a seguir para mejorar el

desempefio.

FIRMAS:

Supervisor inmediato: Firma del Evaluador

Jefe inmediato del Supervisor: Firma del Jefe Inmediato del Evaluador
Fecha: Indique dia, mes y afio en que realizé la evaluacion.

FIRMA:
Supervisor Inmediato Jefe Inmediato del Supervisor
FECHA DE EVALUACION: / / /

EVALUACION DE DESEMPENO / NIVEL TECNICO PROFESIONAL

Periodo Evaluado

Desde: / / Hasta: / /

SECCION A.
DATOS DE IDENTIFICACION

DATOS DEL EVALUADO

Apellidos y Nombres:
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Cédula de Identidad: Cdédigo de Nomina:

Titulo del cargo: Grado:

Ubicacion Administrativa:

DATOS DEL EVALUADOR

Apellidos y Nombres:

Cédula de Identidad: Cdbdigo de Nomina:

Titulo del cargo:

Ubicacion Administrativa:

DATOS DEL SUPERVISOR DEL EVALUADOR

Apellidos y Nombres:

Cédula de Identidad: Cargo:

SECCION B.

ESTABLECIMIENTO Y EVALUACION DE LOS OBJETIVOS DE
DESEMPENO INDIVIDUAL.

Objetivo de Peso Rangos Peso x Rango
Desempefio

Individual
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50 Total:
SECCION C.
EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS
COMPETENCIAS PESO RANGO PESO X

RANGO
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1. Compromiso con valores
organizacionales: mide el
grado de identificacion 'y
responsabilidad con los valores
y cultura de la institucion.
Atiende mas a los intereses
organizacionales que a los

personales.
2. Autodesarrollo: mide la
motivacion para el

mejoramiento continuo a través
de estudios, cursos, lectura y
cualquier otra actividad
individual u organizacional que
aseguren su evaluacion
personal y profesional.

3. Calidad de Servicio: mide
el grado en que los procesos
de trabajo y las relaciones
interpersonales  reflejan el
interés por satisfacer los
requerimientos de los usuarios
externos e internos
ofreciéndoles el mejor servicio.

4. Comunicacion: mide la
habilidad para recibir,
comprender y transmitir en
forma oral y escrita ideas e
informacibn de manera que
facilite la rapida compresion,
logrando una actitud positiva en
cualquier situacién de trabajo.

5. Responsabilidad sobre
Recursos: mide el grado de
responsabilidad del empleado
por la conservacion, uso y
mantenimiento de los bienes
materiales y equipos asignados
a su area, con la finalidad de
optimizar su utilidad y beneficio
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6. Gestion de Procesos: Mide
la capacidad que posee el
empleado para planificar
organizar y dar seguimiento a
las actividades emprendidas,
enfatizando la consecucion de
los resultados con una
adecuada administracion de los
recursos.

7. Capacidad de Anélisis y
Sintesis: Mide la habilidad
para identificar y jerarquizar los
elementos, relacionados vy
principios que integran un
sistema, situacién o problema,
formulando soluciones
concretas y relevantes.

8. Trabajo en Equipo: Mide la
deposicion a la unificacion de
esfuerzos con el resto de los
empleados del area, en la

consecuencia de las

actividades y objetivos

comunes.
50 Total:
Seccién D.

En esta seccidn se obtendra el rango de actuacion del evaluado

Calificacion final
Total Seccion “B”
Total Seccion “C”
Puntaje final (B+C)
Rango de Actuacion:
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Seccion E

En esta seccidn, exprese comentarios con respecto a los resultados de la
evaluacion del funcionario, asi como las acciones a seguir para mejorar el

desempefio.

FIRMAS:

Supervisor inmediato: Firma del Evaluador

Jefe inmediato del Supervisor: Firma del Jefe Inmediato del Evaluador
Fecha: Indique dia, mes y afio en que realizé la evaluacion.

FIRMA:
Supervisor Inmediato Jefe Inmediato del Supervisor
FECHA DE EVALUACION: / / /

EVALUACION DE DESEMPENO / NIVEL SUPERVISORIO

Periodo Evaluado

Desde: / / Hasta: / /

SECCION A.
DATOS DE IDENTIFICACION

DATOS DEL EVALUADO

Apellidos y Nombres:
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Cédula de Identidad: Cdédigo de Nomina:

Titulo del cargo: Grado:

Ubicacion Administrativa:

DATOS DEL EVALUADOR

Apellidos y Nombres:

Cédula de Identidad: Cdbdigo de Nomina:

Titulo del cargo:

Ubicacion Administrativa:

DATOS DEL SUPERVISOR DEL EVALUADOR

Apellidos y Nombres:

Cédula de Identidad: Cargo:

SECCION B.

ESTABLECIMIENTO Y EVALUACION DE LOS OBJETIVOS DE
DESEMPENO INDIVIDUAL.

Objetivo de Peso Rangos Peso x Rango
Desempefio

Individual
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50

Total:

~ SECCION C.
EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS
COMPETENCIAS PESO RANGO PESO X
RANGO
12[3]4]5
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1. Compromiso con valores
organizacionales: mide el grado
de identificacion y
responsabilidad con los valores y
cultura de la institucion. Atiende

mas a los intereses
organizacionales que a los
personales.

2. Autodesarrollo: mide la
motivacion para el mejoramiento
continuo a través de estudios,
cursos, lectura y cualquier otra

actividad individual u
organizacional que aseguren su
evaluacion personal y
profesional.

3. Calidad de Servicio: mide el
grado en que los procesos de
trabajo y las relaciones
interpersonales reflejan el interés
por satisfacer los requerimientos
de los usuarios externos e
internos ofreciéndoles el mejor
servicio.

4. Comunicacion: mide la
habilidad para recibir,
comprender y transmitir en forma
oral y escrita ideas e informacién
de manera que facilite la rapida
compresion, logrando una actitud
positiva en cualquier situacién de
trabajo.

5.  Responsabilidad sobre
Recursos: mide el grado de
responsabilidad del empleado
por la conservacibn, uso Yy
mantenimiento de los bienes
materiales y equipos asignados a
su area, con la finalidad de
optimizar su utilidad y beneficio
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6. Toma de decisiones vy
Soluciones de Problemas: Mide
la capacidad de responder
oportunamente ante situaciones
previstas e imprevistas,
decidiendo en forma réapida,
efectiva y oportuna, el mejor plan
de accién a seguir, asumiendo
las responsabilidades y riesgos.

7. Planificacién: Capacidad para
formular y organizar planes
proyectos y programas de
trabajo, considerando los
objetivos a alcanzar, prioridades
etapas y recursos disponibles.

8. Delegacién: Capacidad para
distinguir y asignar en forma
efectiva lo que debe hacer
personalmente y lo que deben
hacer sus subordinados.

50 Total:

Seccion D.
En esta seccidn se obtendra el rango de actuacion del evaluado
Calificacion final
Total Seccién “B”
Total Seccién “C”
Puntaje final (B+C)
Rango de Actuacion:

Seccion E
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En esta seccidn, exprese comentarios con respecto a los resultados de la
evaluacion del funcionario, asi como las acciones a seguir para mejorar el

desempefio.

FIRMAS:

Supervisor inmediato: Firma del Evaluador

Jefe inmediato del Supervisor: Firma del Jefe Inmediato del Evaluador
Fecha: Indique dia, mes y afio en que realizé la evaluacion.

FIRMA:
Supervisor Inmediato Jefe Inmediato del Supervisor
FECHA DE EVALUACION: / / /
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METADATOS PARA TRABAJOS DE GRADO, TESISY ASCENSO:

PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO
TiTUuLO APLICADO AL PERSONAL EN LA GOBERNACION DEL ESTADO
NUEVA ESPARTA.

SUBTITULO

AUTOR (ES):

APELLIDOS Y NOMBRES CODIGO CULAC / E MAIL

CVLAC: 17.972.873

Marcano Marcano, Martha Cecilia E MAIL: martha.c.m.22@hotmail.com

CVLAC:
E MAIL:

CVLAC:
E MAIL:

PALABRAS O FRASES CLAVES:
EVALUACION

PROCEDIMIENTO

DESEMPENO

PERSONAL



mailto:martha.c.m.22@hotmail.com

METADATOS PARA TRABAJOS DE GRADO, TESIS Y ASCENSO:

AREA SUBAREA

ADMINISTRACION

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

RESUMEN (ABSTRACT):




METADATOS PARA TRABAJOS DE GRADO, TESIS Y ASCENSO:

CONTRIBUIDORES:

APELLIDOS Y NOMBRES ROL / CODIGO CVLAC / E_MAIL

ROL CA AS TUX |JU

CVLAC:
ASUNCION SUNIAGA

E_MAIL

E_MAIL

ROL CA AS TU JU X

CVLAC:
DANIEL SALAZAR

E_MAIL

E_MAIL

ROL CA AS TU JU X

CVLAC:
NELLANLIA FERMIN

E_MAIL

E_MAIL

FECHA DE DISCUSION Y APROBACION:

2016 04 25
ANO | MES DiA

LENGUAJE. SPA




METADATOS PARA TRABAJOS DE GRADO, TESISY ASCENSO:

ARCHIVO (S):

NOMBRE DE ARCHIVO TIPO
MIME

TRABAJO_FINAL_LCDA_MARTHA_CECILIA_MARCANO_MARCANO | PDF

CARACTERES EN LOS NOMBRES DE LOS ARCHIVOS: ABCDEFGHIJKLMNOPQRSTU
VWXYZ. abcdefghijklmnopgrstuvwxyz. 0123456789.

ALCANCE
ESPACIAL: (OPCIONAL)
TEMPORAL: (OPCIONAL)

TITULO O GRADO ASOCIADO CON EL TRABAJO:
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION

NIVEL ASOCIADO CON EL TRABAJO:

PREGRADO

AREA DE ESTUDIO:

ADMINISTRACION

INSTITUCION:

UNIVERSIDAD DE ORIENTE, NUCLEO DE NUEVA ESPARTA




METADATOS PARA TRABAJOS DE GRADO, ‘TESIS Y ASCENSO:
DERECHOS

De acuerdo al Articulo 44 de Reglamento de Trabajo de Grado:

“Los Trabajos de Grado son de exclusiva propiedad de la Universidad y sélo podran
ser utilizados a otros fines con el consentimiento del Consejo del Nucleo respectivo,
quien lo participara al Consejo Universitario”

Lic. Martha learcano
AUTOR

Lic. Nellanlia-Fermin

JURADO

POR LA SUBCOMISION DE TESIS







