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INTRODUCCION

El aprovechamiento y potencializacion de las competencias y actuaci
capital humano es el pilar esencial del éxito de cualquier empresa. Por tal motivo, la
evaluacion del desempeno es una herramienta que debe ser bien utilizada porque de
ella depende la concrecion de las estrategias organizacionales, escenario donde la

satisfaccion laboral ocupa un lugar destacado.

Con fundamento en las apreciaciones previas, se articula el estudio de campo
correlacional descriptivo de disefio no experimental transversal que aqui se presenta,
cuyo objetivo consiste en determinar la relacion entre la evaluacion de desempeiio en
la satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los
Guayos, periodo 2016, que en esta etapa de proyecto se estructura de la siguiente

mancra.

Capitulo I: Contiene la exposicion de la situacion problema enmarcada en el
planteamiento del problema, desde lo general hasta lo especifico, su formulacién, a
partir de la cual surgen los objetivos de la investigacion, procediendo luego a la
exposicion de los beneficios y aportes que la misma conlleva, mediante la

justificacion.

Capitulo II: Comprende los antecedentes de la investigacion, asi como los
fundamentos que le dan sustento teodrico-conceptual, sistema de variables y

correspondiente cuadro técnico.

Capitulo III: Describe los aspectos metodolégicos involucrados en el logro de

los objetivos del estudio: nivel, tipo y disefio de investigacion, poblacion y muestra,



técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad,

técnicas de procesamiento y analisis de la informacion.

Capitulo IV: Se representan los resultados obtenidos tras la aplicacion del
instrumento de recoleccidon en secuencia conforme con los objetivos especificos del
estudio, con respectivas representaciones tabuladas y graficas y andlisis

interpretativo, culminando con las Conclusiones y Recomendaciones de rigor.

Seguidamente, se presenta la lista de Referencias impresas y electronicas

consultadas, asi como los Anexos generados durante el proceso de investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La correcta gestion del personal influencia de modo directo la satisfaccion y
bienestar de los trabajadores y repercute positivamente en la consecucion de metas de
la organizacion; de hecho, interpretando a Chiavenato (2007), la administracion de
los recursos humanos involucra aspectos internos clave, en donde la evaluacion del
desempetio tiene un valor fundamental por ser la herramienta que permite juzgar la
actuacion del trabajador en el cumplimiento de las funciones y responsabilidades
asignadas, asi como a los fines de detectar sus necesidades de capacitacion e impulsar
su desarrollo y crecimiento profesional dentro de la empresa, configurando por ello
parte crucial para la satisfaccion del trabajador y por tanto, de una mayor eficacia y

eficiencia en su trabajo.

No obstante, en la realidad es frecuente observar que en algunas empresas, pese
a contar con sistemas de evaluacion de desempefio concebidos para valorar la
actuacion laboral en base a indicadores objetivos y subjetivos disefiados a objeto de
revisar, calificar y certificar que cada trabajador realiza sus tareas apropiadamente,
los encargados de evaluar pueden cometer vicios procedimentales que devienen en
una valoracion errénea de dicho desempefio de acuerdo a los estandares establecidos,
generando con ello una apreciacion errada que resulta obviamente injusta para el

trabajador, produciéndole desmotivacion e insatisfaccion.

Efectivamente, atendiendo a las ideas emitidas por Robbins (2010) y
Chiavenato (2007), cuando la evaluacion del desempefio es inapropiada se derivan

consecuencias adversas: a nivel grupal las relaciones se tornan tensas y conflictivas,



perjudicando por tanto el trabajo en equipo; en el trabajador, genera desinterés y
acorta su permanencia laboral debido a los sentimientos de frustracion y fracaso que
se suscitan en ¢él, mientras para la empresa representa no sélo la pérdida de capital

humano valioso sino de la inversion realizada en su induccién y capacitacion.

En este orden de ideas es pertinente recurrir a Palaci (2010), quien destaca que
el administrador motiva a sus empleados recompensando productividad, alto
desempeiio, creatividad y compromiso, desalentando por el contrario el ausentismo,
bajo desempefio e ineficiencia; de acuerdo a dichos principios, entre los reforzadores
positivos se encuentran la evaluacion del desempeio laboral. De alli, la importancia
de la figura del evaluador, sobre quien recae la responsabilidad de suministrar a la
gerencia de administracion de personal una informacion clara, fidedigna e imparcial
sobre el desempenio de los trabajadores, lo cual es de especial relevancia en las
organizaciones de caracter publico por tratarse del conjunto de instituciones u
organismos que regulan las decisiones colectivas de caracter politico, econdémico,
social y cultural de un pais, cumpliendo o haciendo cumplir la voluntad expresada en

sus leyes.

En el caso de Venezuela, este importante sector se rige por las especificaciones
contenidas en la vigente Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002:12), donde se
establece que las oficinas de recursos humanos de los diferentes entes y organos

(13

publicos son las encargadas de establecer los instrumentos de evaluacion, “...los
cuales deberdn satisfacer los requisitos de objetividad, imparcialidad e integridad de

la evaluacion”.

Sin embargo, la verdadera dindmica en la cual se desenvuelven estas
instituciones constituye una realidad totalmente distinta y por supuesto, los resultados
de la gestion no son los esperados. En efecto, si bien las evaluaciones de desempefio

en la Contraloria Municipal de Los Guayos se efectua con la periodicidad establecida
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en el Manual de Normas y Procedimientos para la Evaluacion de Desempefo
(2007:13), esto es, evaluacion intermedia, final y anual, que representa el promedio
de las dos anteriores; sin embargo, por el hecho de encontrarse acéfalas varias
direcciones y jefaturas, son realizadas por el Director General del citado 6rgano
contralor, incumpliéndose por tanto la Norma General N° 4, segun la cual “Los
Directores y demas Jefes de unidades administrativas ejecutaran el proceso de
evaluacion a cada uno de los funcionarios que tengan bajo su subordinacion, siendo

indispensable que para ello conozcan toda la informacion necesaria del cargo”.

Asi, por el hecho de la obvia limitacion que impone la multiplicidad de
funciones a cumplir por el Director General, no le es factible hacer un seguimiento
adecuado del desempenio de todos los funcionarios en las unidades administrativas
acéfalas y, por tal motivo, estos Ultimos han venido manifestando su descontento
absteniéndose de dar su conformidad al conocer los resultados de la valoracion de su
actuacion laboral. En sintesis, la problematica descrita podria constituir la causa de
los altos niveles de insatisfaccién percibidos en el 6rgano contralor en cuestion,
expresados por una general apatia para el desempefio en las actividades diarias, donde
estos funcionarios se limitan a cumplir horario y presentan excusas al momento de
cumplir instrucciones, a lo cual se suman un notable ausentismo laboral, solicitud de
permisos remunerados, reposos y la migracion hacia entes publicos similares o al

sector privado, en busqueda de nuevas y mejores oportunidades laborales.

En razon de tales presunciones, surgio el interés de realizar un acercamiento
profundo a la realidad descrita, dando lugar a las interrogantes que enmarcaron los
objetivos de la presente investigacion: ;Cudles seran las debilidades y fortalezas del
sistema de evaluacion de desempefio segun la percepcion de los funcionarios
adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos? ;Coémo serd el nivel de

satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los



Guayos? ;Cual sera la relacion entre la evaluacion del desempeio y la satisfaccion

laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos?

Objetivos de la Investigacion

Obijetivo General

Determinar la relacion entre la evaluacion de desempefio en la satisfaccion
laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos,

periodo 2016.

Objetivos Especificos

1. Identificar las debilidades y fortalezas del sistema de evaluacion de
desempefio segiin la percepcion de los funcionarios adscritos a la Contraloria

Municipal de Los Guayos.

2. Describir el nivel de satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la

Contraloria Municipal de Los Guayos.

3. Determinar la relacion existente entre evaluacion del desempefio y
satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal caso de

estudio.

Justificacion de la Investigacion

La investigacion a realizar en la Contraloria Municipal de Los Guayos, genera

una serie de beneficios puntuales; en primer término, en la perspectiva social es
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relevante, pues al identificar el impacto de la evaluacion de desempefio en la
satisfaccion laboral de sus funcionarios mejorard la gestion de dicho 6rgano contralor
al garantizar a su principal cliente, la poblacién del municipio carabobeilo, una sana y
transparente administracion del patrimonio publico. Similar relevancia para su
Unidad de Recursos Humanos, pues el estudio proveera datos fidedignos y utiles a fin
de perfeccionar los procedimientos de evaluacion, optimizar el desempeio laboral y

los resultados de gestion a rendir ante la Contraloria General de la Republica.

Asimismo, la investigacion sera un aporte original para la linea de investigacion
Gestion de las personas de la Especializacion en Gerencia de Recursos Humanos de
la Universidad de Carabobo, ya que se enfoca en estudiar aspectos gerenciales en un
organo del sector publico, escasamente abordado en su produccién académica e

intelectual.

De igual forma, la investigacion reportard aportes valiosos desde el punto de
vista disciplinar, pues se conforma un compendio conceptual y metodoldgico que
podréa servir como referente para quienes en el futuro se interesen por estudiar las

practicas gerenciales de la administracion publica venezolana.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

De acuerdo con la Normativa para los Trabajos de Investigacion de la Facultad
de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de Carabobo (FACES-UC,
2011), el marco tedrico referencial tiene como finalidad indagar contenidos de interés
extraidos de fuentes primarias y secundarias relevantes a la tematica de investigacion,
asi como su ubicacion “...en el contexto del conocimiento acumulado y esclarecer el
fenomeno que se estudia. Esta fundamentacion debe contener: los antecedentes de la

investigacion, bases tedricas y la definicion de términos, si fuera procedente” (p. 13).

Antecedentes de la Investigacion

Al revisar trabajos sobre evaluacion de desempeio y satisfaccion laboral, se
localizaron algunos estudios relacionados con las variables del estudio que sirven
como soporte para conocer caracteristicas predominantes sobre el fendmeno

estudiado en escenarios similares.

Para iniciar, se encuentra el trabajo presentado ante la Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil, Ecuador, para optar al titulo como Magister en
Administracion de Empresas por Cano y Nuifiez (2015), “Satisfaccion Laboral y su
relacion con la Evaluacion de Desempeiio de los trabajadores. Caso: Refineria
Esmeraldas”, cuyo objetivo fue analizar la relacion de la satisfaccion laboral con la
evaluacion del desempefio de los trabajadores del area de operaciones de la Refineria
Esmeraldas con el proposito de presentar una propuesta que ayude a mejorar estas dos

dimensiones en beneficio de un mejor rendimiento de sus trabajadores, para lo cual se



realizd un estudio de corte descriptivo y disefio correlacional tomando como

informantes 160 trabajadores a quienes se aplicd un cuestionario en escala Likert.

Los resultados obtenidos, permitieron establecer una relacion alta y
significativa entre las variables evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral, asi
como elaborar el diagndstico de necesidad para la propuesta de un plan de
mejoramiento de la evaluacion del desempefio y del estimulo a la satisfaccion en el
trabajo, para concluir ratificando la importancia de conocer mejor el sentir del talento
humano de un organismo publico de gran incidencia a nivel pais, corolario que
convalida los propositos del presente estudio y muestra su estrecha vinculacion
tematica y semejanza metodologica, asi como su utilidad como elemento de

comparacion al momento de analizar resultados.

Por su parte Sierra y Lopez (2013), sometieron a consideracion de la
Universidad Militar Nueva Granada de Bogota, Colombia, optando a Ia
Especializacion en Finanzas y Administracion Publica, un estudio documental en
modalidad proyecto factible titulado “Evaluacion del desempeiio laboral en el Sector
Publico Colombiano (2010-2012)”, teniendo como propdsito confirmar si el marco
legal existente brinda la suficiente claridad en los procesos de evaluacion del
desempefio laboral en el sector publico colombiano y a partir de alli definir
lineamientos y directrices para la elaboracion de sistemas propios de evaluacion de
desempefio que den cuenta de los aportes individuales al cumplimiento de los planes

y objetivos institucionales.

De tal forma, tras la revision y analisis del marco juridico que norma la
evaluacion del desempeiio en la administracion publica colombiana, se propone un
conjunto de lineamientos concebidos para solucionar la situacion problema,
concluyendo que la responsabilidad y compromiso frente al proceso de evaluacion del

desempefio corresponde en igual medida al evaluador (jefe inmediato) y al evaluado
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(servidor publico sujeto de evaluacion), a fin de hacer que dicho proceso sea objetivo
y transparente; en consecuencia, dicho estudio tiene vinculacioén directa con el que

aqui se presenta y fue util al momento de analizar hallazgos.

Por su parte Seijas (2012), optando al titulo de Gerente en Recursos Humanos
en la Universidad de Oriente Sede Cumand, Venezuela, postuld su estudio de campo
descriptivo en modalidad proyecto factible titulado “Sistema de evaluacion del
desempefio del recurso humano en la Fundacién Regional “El Nifio Simén”. Cumana,
Estado Sucre”, teniendo como propdsito general disefiar un sistema de evaluacion del
desempeiio del recurso humano en la Fundacion “El Nifio Simén”. Para ello, se
aplico una entrevista a tres directivos y un cuestionario a 49 trabajadores, cuyos
resultados evidenciaron una serie de debilidades que condujeron a diagnosticar la
necesidad de un nuevo sistema evaluativo y disefiar un modelo de evaluacion del

desempefio por competencias ajustado a la realidad organizacional.

En dicho estudio, se concluye que la propuesta efectuada aporta una solucion
pertinente mediante la fijacion de objetivos de desempefio alcanzables y aplicacion de
estrategias para planificacion, desarrollo y retroalimentacion del sistema que
permitird evaluar a los trabajadores segun sus cargos, ademas de alinear el proceso de
evaluacion con los objetivos, mision y vision de la organizacion. Como se aprecia,
dicho estudio mantiene estrecha relaciéon con la aqui presentada, pues ademas de
haber sido realizada en un ente del sector publico, aporta testimonios importantes
como elementos de contraste y evidencias de la relevancia que posee la evaluacion
del desempefio para el 6ptimo aprovechamiento del talento humano y el aumento de

la eficiencia organizacional.

También ante la Universidad de Oriente, Arnedo y Castillo (2009), como
requisito para la obtencion del titulo en Gerencia de Recursos Humanos, presentaron

el estudio de campo descriptivo “Satisfaccion laboral de los empleados del Instituto
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de Prevision Social del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de
Oriente (IPSPUDQO). Cumand, Estado Sucre, Afio 2008”, teniendo como objetivo
general determinar el nivel de satisfaccion de los empleados del Instituto de Prevision
Social del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de Oriente
(IPSPUDO); para ello, se seleccion6 una muestra intencional censal de 30 sujetos, a
quienes se aplico un cuestionario de 21 items en escala tipo Likert, cuyos resultados
arrojaron altos niveles de insatisfaccion, con especial énfasis en la retribucion
economica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad laboral,

sistema de evaluacion y posibilidad de desarrollo personal y profesional.

En virtud de tales hallazgos, se concluye sobre la necesidad de dar atencion
inmediata a los factores que producen insatisfaccion en el trabajo, haciéndose
especial énfasis en la necesidad de redisefiar los lineamientos de reconocimiento y
evaluacion del personal, a objeto de estimular el rendimiento de los empleados
haciéndoles sentir que su trabajo es importante y que el instituto valora sus esfuerzos.
Dicho estudio, representa un aporte valioso porque evidencia la importancia que ha
venido reflejando la atencién a la satisfaccion laboral en las instituciones adscritas de

una u otra forma al Estado venezolano.

Para culminar, se ubica Carmona (2007), quien optando a la Especializacion en
Ingenieria de Informacion y Control de Gestion en la Universidad de Chile, presentd
su investigacion de campo comparativa “Evaluacion del Desempefio en
Organizaciones Publicas y Privadas”, teniendo como proposito conocer de qué
manera las organizaciones publicas y privadas llevan a cabo el proceso de Evaluacion
del Desempefio, para determinar si tienen algo en comun respecto a forma y

contenido.

Con tal fin, seleccionaron un total de diez empresas, cinco de caracter privado y

cinco publicas, aplicando entrevistas estructuradas a los respectivos gerentes o jefes
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de departamento o unidades de Recursos Humanos. Los resultados obtenidos,
permitieron concluir que en las organizaciones privadas el proceso evaluativo emplea
el método lista de verificacion en forma anual, objetiva-subjetiva, por observacion
directa y medicion de resultados, a cargo del personal de mando de cada dependencia
en conjunto con el trabajador, adaptindose por tanto a las necesidades y politicas
organizacionales, lo cual representd un aporte valioso como elemento de andlisis en el

presente estudio.

Fundamentos Tedricos

Teoria de la expectativa de Vroom

También conocida como teoria de las expectativas, estos postulados propuestos
por Victor Vroom (citado en Chiavenato, 2007), se basa en la formulacion de tres
factores que determinan la motivaciéon de los individuos en todos sus ambitos

vivenciales, incluido por supuesto el laboral, los cuales son:

1. Objetivos individuales, o fuerza de voluntad para alcanzar objetivos

(Expectativas)

2. La relaciéon que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus

objetivos individuales (Recompensas)

3. La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad en la
medida en que cree poder hacerlo (Relaciones entre expectativas y

recompensas)

Asi, entre los objetivos personales del individuo se encuentran: dinero,
estabilidad en el cargo, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante;

suelen darse combinaciones entre €stos, que el sujeto intenta satisfacer al mismo
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tiempo. En cuanto a la relacion percibida entre la consecucion de los objetivos y la
alta productividad, sirva como ejemplo el caso de un obrero que tiene como objetivo
mas importante devengar un salario mejor y se le paga segtin su produccion, tiene una
fuente de motivacion para producir mas, pero si la aceptacion social por parte de los
demas miembros del grupo cuenta mas para ¢l, podra producir por debajo del nivel
fijado como patron de produccion informal, pues producir mas puede significar el
rechazo del grupo. En cuanto a la percepcion de la capacidad de influir en su
productividad, sirva otra comparacion: un empleado que cree que su esfuerzo no
incide en la produccion, tendera a no esforzarse demasiado; es el caso de una persona

que desempefia un cargo sin tener suficiente capacitacion.

En fin, explicando la motivacion para producir, Vroom propuso un modelo de
expectativa de la motivacion basado en objetivos intermedios y graduales, que
conducen a un objetivo final, seglin el cual la motivacion es un proceso que regula la
seleccion de los comportamientos: el individuo percibe las consecuencias de cada
alternativa de su conducta como resultados que representan una cadena de relaciones
entre medios y fines. De este modo, cuando el individuo busca el resultado
intermedio (por ejemplo aumentar la productividad) estd en procura de los medios
para alcanzar los resultados finales, como serian dinero, beneficios sociales, apoyo

del supervisor y aprobacion del grupo.

Teorias sobre Evaluacién de Desempefio

Diversos autores han planteado sus puntos de vista acerca de la evaluacion de
desempeiio; sintetizando el discurso de Chiavenato (2007) y Werther (2011), se tiene
que se trata de una apreciacion sistemadtica de la actuacion laboral de la persona en
funcién de las actividades que cumple, las metas y resultados que debe alcanzar y su
potencial de desarrollo, mediante un proceso que sirve para juzgarlo estimar su valor,

excelencia y cualidades para contribuir con la organizacion.
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De alli, se puede decir que la evaluacion del desempeiio laboral es un proceso
administrativo de gestion individual y colectiva que busca verificar, valorar y
calificar el desempefio de los trabajadores en el marco del proposito principal,
funciones y responsabilidades de cada cargo de acuerdo con estandares
preestablecidos, que permite determinar los aportes que cada uno de ellos hace para el
logro de las metas organizacionales, lo que segin Robbins (2010), genera valor
agregado a la empresa; no obstante, todo ello requiere una adecuada

retroalimentacion entre evaluados y evaluadores.

En consecuencia, parafraseando a Davis y Newstrom (2010) y Carmona (2007),
la evaluacion del desempefio no es un fin en si misma, sino una herramienta para
mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion, a través de la
revision periddica y formal de los resultados de trabajo realizada de manera conjunta
entre el lider y sus seguidores, cuyo valor principal reside en mantener una
comunicacion sistematica respecto a la forma en que se van cumpliendo los objetivos
y metas de trabajo previamente acordados para el cumplimiento de los compromisos
emanados de las lineas estratégicas organizacionales, abarcando desde la
determinacion de las principales responsabilidades del puesto y seguimiento

periddico de la actuacion del trabajador.

Ahora bien, a tales propositos se han propuesto diversas metodologias y, entre
las tradicionales, se encuentra la descrita por Chiavenato (2007), conocida como
método de evaluacion del desempeiio mediante escalas graficas, cuya aplicacion
requiere tener sumo cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y prejuicios del
evaluador, que pueden interferir en los resultados, midiendo éstos de acuerdo a
factores previamente definidos y graduados. Una de sus variantes mas comunes, es la

que asigna puntos, con el objetivo de cuantificar, sumar y totalizar el desempefio
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global del trabajador, siendo precisamente ésta la que se utiliza en la Contraloria
Municipal de Los Guayos.

En sintesis, el sistema de evaluacion de desempefio brinda informacion crucial
para la administracion de recursos humanos y sus decisiones sobre capacitacion,
promocion, transferencia y despido, mientras que desde el punto de vista de
desarrollo individual del trabajador brinda retroalimentacidon esencial para analizar

sus fortalezas y debilidades, asi como para mejorar su actuacion.

Teorias sobre Satisfaccion Laboral

Toda organizacion, esta integrada por personas que trabajan coordinadamente
para alcanzar determinados objetivos, mismas que dependen de la empresa para
conseguir muchas de sus metas y tener un nivel de vida digna; en vista de esa mutua
dependencia, las primeras buscan ofrecer a las segundas una serie de incentivos y
condiciones que generen un aceptable nivel de satisfaccion, que se convierta en fuerte
motivacion para prestar un mejor desempefio. En efecto, recurriendo a Robbins
(2010) y Palaci (2010), se advierte que cuando las personas encuentran en su lugar de
trabajo recompensas que le generan bienestar, las expectativas futuras de nuevas
satisfacciones se convierten en estimulacién individual, traduciéndose en mejor

desempefio individual y mayor productividad organizacional.

De hecho, la satisfaccion laboral es definida por Schermerhorn, Hunt y Osborn
(2011:118), como “...el grado en el cual los individuos experimentan sentimientos
positivos o negativos hacia su trabajo”.Dos elementos cabe destacar en dicha
definicion: la caracterizacion de la satisfaccion como un sentimiento en sentido
beneficioso (satisfaccion propiamente dicha) o perjudicial (insatisfaccion), y el hecho
de que tales sentimientos puede tener distintos niveles de intensidad en uno u otro

sentido.
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En este orden de ideas es preciso enfatizar la relevancia de la satisfaccion del
trabajador en la interaccion persona-empresa; en el enfoque sociotécnico planteado
por Tavistock (citado en Chiavenato, 2007), las organizaciones poseen una doble
funcioén: a) Técnica: relacionada con la organizacion del trabajo y la realizacion de las
tareas con ayuda de la tecnologia disponible; b) Social: medios para relacionar a las
personas con el propdsito de que trabajen conjuntamente. Por ello, este sistema esté
constituido por tres subsistemas, a saber: “1. Sistema técnico o de tarea; 2. Sistema

gerencial o administrativo; 3. Sistema social o humano” (p. 17)

Asi pues, el sistema gerencial es responsable de la administracion y desarrollo
de la organizacion y de sus procedimientos para la toma de decisiones, asi como de
optimizar las relaciones entre los sistemas social y técnico en la medida en que
trabajan en conjunto orientados hacia determinados objetivos, contexto donde cobra
un papel indispensable la satisfaccion de las diversas necesidades de su capital

humano.

En tal perspectiva, es necesario puntualizar que se reconocen diversos factores
que inciden o afectan la satisfaccion laboral, los cuales varian seglin las perspectivas
de cada autor; por ejemplo Gibson, Ivancevich y Donnelly (2011), sehalan como
satisfactores el salario, naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso y relaciones con
supervisores y companeros; Herzberg (citado en Dubrin, 2008), menciona los factores
higiénicos (salario, condiciones ambientales, mecanismos de supervision,
administraciéon de la organizacion, relaciones interpersonales) y motivacionales
(reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia, el trabajo en si y posibilidades de
avance), mientras Landry (2012), considera el funcionamiento y eficacia en la
organizacion, condiciones fisico-ambientales, contenido del trabajo, grado de
autonomia, tiempo libre, ingresos econdmicos, posibilidades de formacion y

promocion, reconocimiento por la labor ejecutada e interrelaciones personales.

16



Como se advierte de los factores descritos, existe una serie de concordancias
respecto a los elementos satisfactorios para el trabajador, destacando entre ellos el
reconocimiento, que por cierto se encuentra comprendido en el cuarto nivel de la

teoria de las necesidades formulada por Maslow (citado en Chiavenato, 2007:51):

Necesidades sociales: Surgen de la vida social del individuo con otras
personas. Son las necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por
parte de sus compatfieros, intercambio de amistad, afecto y amor. Aparecen
en la conducta cuando las necesidades mas bajas (fisiologicas y de
seguridad) se encuentran relativamente satisfechas.

Desde la cita, se interpreta que en el caso del sujeto que no consigue satisfacer
su necesidad de aceptacion en su lugar de trabajo al no ser reconocidas sus
habilidades, destrezas e interés en el cumplimiento de su cargo, se siente desmotivado
a dar lo mejor de si en su diario desempefio, escenario donde se inscriben elementos
clave como capacitacion, promociones, ascensos € incremento salarial derivados de la
evaluacion del desempefio. En consecuencia, se percibe que las evaluaciones de
desempefio se vinculan a la satisfaccion del trabajador, premisa que fundamenta el

presente trabajo de investigacion.
Bases Conceptuales

Apoyo Yy respeto. Disposicion de lideres seguidores para el cumplimiento de
las decisiones y procesos que en conjunto, contribuyen a mejorar las relaciones de
trabajo, el desempenio, la satisfaccion y el logro de los objetivos organizacionales.

Ausentismo. Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo.

Capacitacion. Conjunto de actividades orientadas a ampliar y fortalecer los

conocimientos, habilidades y destrezas requeridos por el trabajador en atencion a las
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actividades y responsabilidades propias del cargo, asi como su crecimiento personal y
profesional.
Desempefio. Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos

mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos.

Evaluacion de desempefio. Conjunto de politicas, lineamientos y métodos
establecidos por una organizacion para valorar la actuacion de sus trabajadores, asi

como los diferentes valores agregados que intervienen en el mismo.

Mejoramiento continuo. Politica orientada al perfeccionamiento de las
actividades directa o indirectamente vinculadas al trabajo, entre ellas, la evaluacion

del desempeno.

Moral: Conjunto de costumbres, creencias, valores y normas de un individuo o
grupo social determinado que ofician de guia para el obrar, vale decir, que orientan

acerca del bien o del mal, correcto o incorrecto de una accion.

Motivacion. Proceso que da cuenta de la intensidad, direccion y persistencia

del esfuerzo por conseguir una meta.

Norma: Regla a la que se debe ajustar las conductas, tareas y actividades del
ser humano en una determinada sociedad; el conjunto de las mismas compone la parte

moral o ética de la cultura.
Organizacion. Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales

disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales o, mas precisamente, los

programas que tales politicas inspiran.
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Planeacion. Proceso mediante el cual quienes toman decisiones en una
organizacion obtienen, procesan y analizan informacion pertinente, interna y externa
con el fin de evaluar la situacién presente de la empresa, asi como el nivel de
competitividad y desempefio de sus trabajadores, con el propdsito de anticipar y

decidir sobre el futuro organizacional.

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Probabilidad,
percibida por los trabajadores, de que en la organizacion encontrard apoyo y estimulo
para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas justas y efectivas de

evaluacion.

Productividad. Relacion productos-insumos dentro de un periodo determinado,

con la debida consideracion de la calidad.

Reconocimiento. Proceso mediante el cual otras personas (colegas,
supervisores y la empresa misma, elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que

tiene para realizar su tarea.

Resolucion de problemas. Mecanismo mediante el cual los lideres en conjunto
con sus equipos de trabajo, desarrollan estructuras de relaciones capaces de resolver
los conflictos y establecer normas que hagan admisible y viable los acuerdos

necesarios para la buena marcha de la organizacion.
Retribucién econdmica. Compensacion que los empleados reciben a cambio

de su labor Incluye salario y beneficios socioecondomicos, que contribuyen con la

satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador y su familia.
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Satisfaccion laboral. Conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva,
un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Garantia que brinda la
empresa al empleado de que éste permanecerd en su puesto de trabajo en condiciones

satisfactorias, seguras y estables.

Valores: Conjunto de pautas que la sociedad (y por extension todas sus

organizaciones) establece para las personas en las relaciones interpersonales.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Tipo y Disefio de Investigacion

De acuerdo a su naturaleza, se trata de una investigacion tipo de campo
correlacional, pues fue la propia investigadora quien recolectd en el escenario
problema los datos necesarios para relacionar las variables bajo estudio, lo que se
ajusta a las especificaciones de Sierra (2009), para quien dicha tipificacion involucra

la recoleccion de datos primarios y el establecimiento de vinculacion entre variables.

Asimismo, en cuanto a disefio, la investigacion se caracteriza por ser no
experimental transversal, que desde la perspectiva de Sierra (2009:48), significa que
“...las variables son manipuladas: los hechos se registran tal como se manifiestan, en
una oportunidad o momento unico en el tiempo”. Del mismo modo, en atencion a los
objetivos de investigacion, tuvo disefio descriptivo, que segun Hernandez, Fernandez
y Baptista (2009:102), “...busca especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, comunidad o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis”, puesto
que se describen con detalle las percepciones de un grupo de personas respecto al

sistema de evaluacion de desempeiio y su propia satisfaccion laboral.

Poblacion y Muestra
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Segin Tamayo (2007:176), como poblacién se conoce “La totalidad de un
fenomeno de estudio; incluye todas las unidades de andlisis o entidades que lo
integran”; aplicado dicho concepto, para la presente investigacion se entiende como
poblacion la totalidad de funcionarios adscritos a las dependencias administrativas de
la Contraloria Municipal de Los Guayos del Estado Carabobo, que suma 26 sujetos

distribuidos como se explica en el Cuadro 1:

Cuadro 1
Distribucion de la Poblacion
Area Total de Funcionarios

Despacho del Contralor 2
Direccion de Control de Municipio 2
Direccion de Administracion y Finanzas 2
Direccidon de Procedimientos Fiscales 2
Unidad de Auditoria Interna 3
Unidad de Recursos Humanos 2
Unidad de Planificacion y Control de Gestion 2
Oficina de Atencion al Ciudadano 2
Oficina de Informatica 1
Departamento de Control de Obras y Servicios Publicos 2
Departamento de Auditoria 3
Departamento de Servicios Generales 2
Departamento de Contabilidad Fiscal 1

Total Poblacion 26

Fuente: Contraloria Municipal de Los Guayos (2016)

Por otra parte, el concepto de muestra es definido por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2009:240), como “...un subgrupo suficientemente representativo de la
poblacion o unidad de estudio”; asimismo, los autores citados especifican que puede
ser probabilistica o no probabilistica, es decir, seleccionada aleatoriamente o de forma
intencional. En este caso, se trata de una muestra no probabilistica de tipo censal, lo
cual significa que los sujetos no fueron seleccionados al azar, y la segunda, que se

tomo la totalidad de la poblacion por ser ésta de tamafio finito.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

Para Tamayo (2007:184-185), las técnicas de recoleccion “Son la expresion
operativa del disefio de investigacion, la especificacion concreta de como se hard”;

(13

para este estudio se empled la encuesta, que segin dicho autor permite “...aislar
ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto
nimero de datos esenciales y precisa el objeto de estudio”.

(13

En cuanto al instrumento, que para Arias (2006:59), son “...los formularios
disefiados para registrar la informacién que se obtiene durante el proceso de
recoleccién”, en este caso se trata de un cuestionario integrado por 22 items
policotomicos (Anexo 1), disefiado de forma que permitiera indagar sobre las
percepciones en materia de evaluacion de desempefio y satisfaccion laboral por parte

de los funcionarios adscritos al érgano de control municipal caso estudio.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Segun Tamayo (2007:187), “...un instrumento es valido si mide lo que
pretende medir”; por ello, para comprobar la validez del instrumento, se someti6 a
panel de tres expertos en Relaciones Industriales, con la finalidad de solicitar su visto
bueno en cuanto a la pertinencia del cuestionario respecto a los objetivos de la

investigacion. (Anexo 2)

En referencia a la confiabilidad, Sabino (2006:36), expresa: “Puede ser
enfocada como el grado de homogeneidad de los items del instrumento en relacion
con las caracteristicas que pretenden medir”’; en fin, se refiere al grado en que la
aplicacion repetida del instrumento del instrumento a las mismas unidades de estudio

produce iguales resultados; para cumplir con este requisito, se efectudé una prueba
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piloto con todos los funcionarios y sus resultados se interpretaron mediante el

coeficiente alfa de Cronbach, cuya formula es:

En donde:

o = Coeficiente de Confiabilidad

n_ = Numero de items

=%~ Varianza total de la prueba
S

Z 2Suma de las varianzas individuales de los items

Asi, los resultados obtenidos fueron procesados a fin de obtener el coeficiente
alfa (a), reflejando alta confiabilidad al reflejar un valor de 0.87, pues mientras mas

cercano a uno (1), mas confiable es el instrumento.

Técnicas de Analisis de la Informacién

Las técnicas de analisis de datos, de conformidad con lo expresado por Sierra
(2009) y Tamayo (2007), son los pasos que se ejecutan para procesar, analizar e
interpretar los hallazgos obtenidos mediante los instrumentos de recoleccion; dadas
las caracteristicas en cuanto a tipo y disefio y en razon de los objetivos trazados, para
el tratamiento de la informacion se elaboraron tablas y graficos empleando la
estadistica descriptiva simple, es decir, frecuencia absoluta (fa) o numero, frecuencia
relativa (fr) o porcentajes y medida de tendencia central promedio (M), para luego
realizar los analisis interpretativos de las tendencias encontradas. Seguidamente, se
aplico la estadistica no paramétrica mediante la prueba de correlacion de Spearman

(rho), a fin de verificar la relacion entre las variables de estudio.

Sistema de Variables
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Como variables, se conocen “Las caracteristicas que admiten diferentes valores
en un trabajo investigativo” (Sierra, 2009:56); para el presente estudio, se trata de:
variable independiente, evaluacion de desempeio; variable dependiente: satisfaccion

laboral, las cuales se descomponen en el siguiente cuadro técnico metodologico:
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CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo General: Determinar la relacion entre la evaluacion de desempefio en la satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria

Municipal de Los Guayos, periodo 2016
Obijetivos . s . A -
o Variable Definicién Indicadores Técnica Instrumento Item Pregunta Fuente
Especificos
;Son las evaluaciones de desempefio en su unidad de
Responsable 1 trabajo realizadas por quien ejerce la jefatura de la
misma?
(Cree usted que en el o6rgano contralor se valora la
Responsabilidad 2 responsabilidad del funcionario en el cumplimiento de
sus funciones?
(Cree usted que en las evaluaciones se reconoce
Compromiso 3 debidamente el nivel de compromiso demostrado por el
funcionario?
Identificar las ;Estima usted que la puntualidad de los funcionarios es ) ]
debilidades y Ponderacis Cumplimiento 4 un elemento considerado en las evaluaciones de Funcionarios
fortalezas del on l.etrat(.:lon desempefio realizadas en el 6rgano contralor? adscritos a las
sistema de cuall /a 1va (Estima usted que la posesion de titulo profesional esun | dependencias
evaluacion de y.O . Formacién 5 elemento considerado a la hora de aplicar el proceso de | ,dqministrativas
desempeifio . Cuantitativa evaluacion de desempefio de los funcionarios de la delaC lord
segtn la Evaluacion dela Contraloria Municipal? ¢ la Contraloria
percepcion de de actuacion del Encuesta Cuestionario (Considera usted que las actividades de capacitacion | Municipal de Los
los desempefio | trabajador en Capacitacion 6 consecuentes a la evaluacion, responden al interés y Guayos del
funcionarios ?1 ) actividades laborales de los funcionarios? Estado Carabobo
adscritos a la cumplimiento (Considera usted que los resultados de la evaluacion de
Contraloria de sus Ascensos 7 desempefio son tomados en cuenta para otorgar
Municioal d funciones ascensos?
unicipal de (Estima usted que las promociones otorgadas en el
Los Guayos Promocion 8 organo de control son en base a las evaluaciones de
desempeiio aplicadas a los funcionarios?
;Considera usted que los resultados de sus evaluaciones
Motivacion 9 le motivan a realizar un mejor desempefio de sus
funciones?
L 10 ;Considera usted que los resultados de sus evaluaciones
ogro le generan sentimientos de logro personal/profesional?
Reconocimiento (Se encuentra usted satisfecho con los reconocimientos
11 recibidos como producto de sus evaluaciones de
desempeifio?
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Objetivo General: Determinar la relacion entre la evaluacion de desempefio en la satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria
Municipal de Los Guayos, periodo 2016

Objetivos . N . - -
) P Variable Definicion Indicadores Técnica Instrumento ltem Pregunta Fuente
Especificos
12 (Considera usted que existen buenas relaciones entre
usted y sus superiores en el 6rgano contralor?
Relaciones (Considera usted que existen buenas relaciones entre
13 usted y el personal de mayor autoridad en el érgano
y el p Y g
contralor?
14 (Se siente usted motivado(a) a dar lo mejor de si en su
Motivacién diario desempeiio?
Describir el 15 (Considera usted apropiado el estimulo que reciben los
nivel de o funcionarios por parte del ente contralor?
satisfaccion Sentimientos 16 (Considera usted que en el ente contralor ha
laboral de 1 positivos o Desarrollo encontrado oportunidades de desarrollo personal?
¢ - -
abo -a e. 0s Satisfaccién |negativos hacia ' ) 17 (Considera usted que en el ente contfalor ha
funcionarios laboral 1 método d Encuesta Cuestionario encontrado oportunidades de desarrollo profesional?
adscritos a la abora elme 0. o de 18 (Considera usted que las actividades de capacitacion
Contraloria evaluacion de Capacitacién asignadas en la contraloria se relacionan con su cargo? Funcionarios
Municipal de desempefio P 19 g,(‘fonsidera usted que las acti\_/idades de capacitgcic’)n adscritos a las
u asignadas en la contraloria se vinculan a su profesion? -
: . dependencias
Los Guayos (Se  siente  usted complacido(a) con los . .
o 20 reconocimientos recibidos en base a su desempefio administrativas
Reconocimiento laboral? de la Contraloria
1 &Cree_ usted que su actuacion laboral es reconocida Municipal de
apropiadamente por el ente contralor?
prop b Los Guayos del
(Considera que los resultados de la relacion laboral
Resultados 22 propician su deseo de seguir perteneciendo al personal Estado Carabobo
del ente contralor?
Determinar la
relacion entre Coeficiente Calcular el coeficiente de correlacion
. Relacion
evaluacion de
. entre
desempefio y evaluacion Tipo Calcular tipo de correlacion
satisfaccion Correlacion de ) .
de Encuesta Cuestionario
laboral de los d N Spearman
funcionarios ese.:mpel?o y Grado Calcular grado de correlacion
. satisfaccion
adscritos a la
Contralori laboral
ontraloria Magnitud Calcular magnitud de correspondencia

caso estudio

Fuente: La investigadora (Rodriguez, 2016)
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Para la representacion de los resultados en cuadros y graficos, a efectos de

simplificacion, se emplearon las siguientes siglas:

S= Siempre

CS=  Casi siempre
E= Eventualmente
CN=  Casinunca
N= Nunca

TDA= Totalmente de acuerdo

PDA= Parcialmente de acuerdo

NI= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
PED= Parcialmente en desacuerdo

TED= Totalmente en desacuerdo

Asimismo, para el andlisis estadistico descriptivo de los hallazgos, se procede
de la siguiente forma: se consideran como debilidades los promedios porcentuales
totales obtenidos en las opciones de respuesta E, CN y N, mientras las fortalezas son
entendidas como los obtenidos para S y CS. De igual forma, se estima como nivel
apropiado de satisfaccion laboral los promedios porcentuales totales de las
alternativas de respuesta TDA y PDA, mientras que al contrario, los porcentajes
promedio de las opciones NI, PED y TED se consideran signo de bajo nivel o

insatisfaccion laboral.

Ahora bien, para la estadistica paramétrica, los resultados se representan en una

tabla de multiples entradas, asignando los valores p 0,01 y 0,05 para determinar
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coeficiente, tipo y grado de correlacion entre variables y magnitud de

correspondencia.

Estadistica Descriptiva

Debilidades y fortalezas del sistema de evaluacion de desempefio segun la percepcion
de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos.

Cuadro 2. Caracteristicas del sistema de evaluacion del desempefio segin la
percepcion de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos

Indicador | item S CS E CN N
fa | fr | fa | fr fa | fr | fa | fr | fa | fr
Responsable 1 1 38| 2 7.6 |11 |423 | 4 |153| 8 |30.7
Responsabilidad 2 4 153 6 |23.0|10 384 |16 |615| O 0.0
Compromiso 3 5 19211 | 423 |10 |384 | O 00| 0 0.0
Cumplimiento 4 0 00| O 00|16 (615 | 7 [269] 3 11.5
Formacién 5 0 00| O 00| 3 |11.5 |11 [423| 12 |46.1
Capacitacion 6 3 11.5] 4 15310 (384 | 4 153] 5 19.2
Ascensos 7 1 38| 3 115 4 (153 |11 [423| 7 |269
Promocion 8 5 192 3 115] 1 3.8 6 |23.0| 11 |42.3
Motivacion 9 4 153 4 153 3 (115 8 |307] 7 |26.9
Logro 10 3 1151 4 153 9 |346 | 4 153 6 |23.0
Reconocimiento 11 1 38| 2 76| 3 115 ] 9 346 |11 | 423
Promedios individuales 99046 12% 27% 28% 24%0
Promedios agrupados - 21% + 79%

Fuente: Rodriguez (2016)

Gréfico 1. Promedios porcentuales individuales de respuestas sobre el sistema de
evaluacion del desempefio segun la percepcion de los funcionarios adscritos a la
Contraloria Municipal de Los Guayos.
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A partir de los resultados expresados en materia de evaluacion de desempeiio,
en primer lugar se destaca que las opciones Eventualmente, Casi Nunca y Nunca
obtuvieron los promedios de respuesta mas altos, con 27 por ciento, 28 por ciento y
24 por ciento respectivamente, mientras que las alternativas Siempre y Casi Siempre
produjeron un promedio general de 21 por ciento, expresando de tal forma que las
debilidades del sistema de evaluacion del desempeiio en la Contraloria Municipal de

Los Guayos son significativas.

En efecto, se identificaron como fortalezas de dicho sistema evaluativo los
indicadores responsabilidad y compromiso, que reflejaron preferencia en las
alternativas Casi Siempre (23.0 y 42.3 por ciento) y Siempre (15.3 y 19.2 por ciento);
tales hallazgos se consideran positivos, pues como argumentan Davis y Newstrom
(2010), revela el grado en que la organizacion aprecia la diaria labor cumplida por su
capital humano en el desempeio de sus cargos, de acuerdo a los objetivos y metas de

trabajo planificados.
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No obstante, las principales debilidades de la evaluacion, atendiendo a la
seleccion de la opcidon Nunca, se presentan en los indicadores formacion (46.1 por
ciento), promocion y reconocimiento (ambos con 42.3 por ciento), evidenciando que
para un sector importante de la muestra, en el proceso evaluativo no se toma en
cuenta la posesion de titulo profesional, sus resultados no son tomados en cuenta para
ascensos y existe insatisfaccion general respecto a la premiacion que el 6rgano de
control otorga a los funcionarios como respuesta a sus esfuerzos en el cumplimiento
de sus labores. Tal situacion, de acuerdo a la perspectiva de Chiavenato (2007), no
solo perjudica al trabajador sino también a la empresa, debido a que se afecta la
capacidad del individuo para relacionar sus propias expectativas con las recompensas

recibidas, lo que influye negativamente en su productividad.

Igualmente, se considera una debilidad reveladora el hecho de que 61.5 por
ciento de los encuestados seleccionara la alternativa Eventualmente en el indicador
cumplimiento, revelando de tal forma el descontento de un sector notable de estos
funcionarios respecto a la importancia que se concede a su puntualidad en la
evaluacion. En este particular, se encuentra similitud con los hallazgos reportados por
Cano y Nufiez (2015), donde el desconocimiento del compromiso en un grupo de

trabajadores se relaciono positivamente con desinterés y ausentismo laboral.

Asimismo, la valoracion de los funcionarios encuestados respecto a los
indicadores motivacion y logro conforman aspectos que revelan disconformidad; en
el primer caso, las opiniones se aglutinaron mayoritariamente en la opcion Casi nunca
(30.7 por ciento) y en el segundo, en la alternativa Eventualmente (34.6 por ciento).
Consecuentemente, estos trabajadores no consideran que los resultados de sus
evaluaciones le motiven a realizar un mejor desempefio, asi como tampoco les genera
sentimientos de logro personal y/o profesional, lo que desde la visién de la teoria de

las expectativas de Vroom (citado en Chiavenato, 2007), resulta perjudicial para el
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organo de control, toda vez que seria fuente de apatia, desinterés e incluso abandono

del trabajo por parte de sus funcionarios.

Complementariamente se reveld un aspecto fundamental, como lo es la
capacitacion, donde una tasa importante de los encuestados optd por la respuesta
Eventualmente (38.4 por ciento), indicando asi que para un numero revelador de
funcionarios las actividades formativas consecuentes a la evaluacion pocas veces
responden a su interés o actividad laboral. Dicha realidad, es altamente desfavorable
tanto para los funcionarios como para el ente contralor, lo que explicado desde la
vision de Chiavenato (2007), implica que no se cubren adecuadamente los objetivos
individuales que este grupo de trabajadores esperan concretar mediante las

actividades de capacitacion como medio para crecer personal y profesionalmente.

Satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los

Guayos.

Cuadro 3. Satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria
Municipal de Los Guayos.

Indicador ftem TDA PDA NI PED TED
fa | fr |fa | fr | fa | fr | fa | fr | fa | fr
Relaciones 12 3 11.5] 4 153 7 1269 | 9 346 | 3 11.5
13 2 7.6 | 5 1921 9 346 |10 [384 | 0 0.0
Motivacién 14 4 153 ] 3 11512 |46.1| 6 [23.0] 1 3.8
15 2 7.6 | 5 1921 5 |192 | 8 [30.7| 6 |23.0
Desarrollo 16 5 1921 6 |23.0]| 0 0.0 6 [23.0] 9 |34.6
17 1 38| 4 153 2 7.6 |10 |384 | 11 423
Capacitacion 18 2 7.6 | 2 76| 5 [192 ] 8 |307| 9 |34.6
19 2 76| 1 381 4 |153 ] 9 346 | 10 |38.4
Reconocimiento 20 1 38| 3 11.5/ 6 |23.0|10 [384 | 6 |23.0
21 2 7.6 | 4 153 6 |23.0|10 |384 | 2 7.6
Resultados 22 1 38| 3 11.5] 9 36| 8 [30.7] 5 19.2
Promedios individuales 9% 149 23% 3394 21%
Promedios agrupados - 239 + 77%

Fuente: Rodriguez (2016)

40




Gréfico 2. Promedios porcentuales individuales de respuestas sobre satisfaccion
laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos.
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Desde los resultados alcanzados en materia de satisfaccion laboral, se observa
que las alternativas de respuesta Ni de acuerdo ni en desacuerdo, Parcialmente de
acuerdo y Totalmente en desacuerdo presentaron los promedios porcentuales de
respuesta mas altos, con 23 por ciento, 33 por ciento y 21 por ciento
correspondientemente, mientras que las opciones Totalmente de acuerdo y
Parcialmente de acuerdo se formularon con promedios individuales de 9 y 14 por
ciento y general de 23 por ciento, lo que permite afirmar que el nivel de satisfaccion

laboral en la Contraloria Municipal de Los Guayos es bajo.

Asi pues, al profundizar en dichos hallazgos, se tienen como indicadores con
menor nivel de insatisfaccion aquellos donde la seleccion de ciertas opciones de
respuesta agrupo las tasas mas altas; asi, Totalmente en desacuerdo alcanzd su
maxima expresion en el indicador desarrollo (42.3 por ciento), especificamente

respecto a haber encontrado oportunidades de evolucion profesional en el ente
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contralor, misma respuesta encontrada en los items relacionados con la capacitacion
(34.6 y 38.4 por ciento), lo cual significa que muy pocas veces estos funcionarios se
sientes satisfechos en cuanto a la relaciéon que tienen dichas actividades respecto a su
cargo y profesion. Por tanto, no solo se desvirtuan los propositos del proceso
evaluador, especificados en el Manual de Normas y Procedimientos para la
Evaluacion de Desempefio de la Contraloria Municipal de Los Guayos (2007), sino
que se genera un importante insatisfactor para los trabajadores, quienes no perciben
mediante las actividades de mejoramiento ningun tipo de ventaja para mejorar su

desempefio ni enriquecer su bagaje profesional.

En paralelo, la alternativa Parcialmente de acuerdo es otra valiosa sefial de
insatisfaccion, que se aglutind con preferencia en los items de los indicadores
relaciones (34.6 y 38.4 por ciento) y reconocimiento (38.4 por ciento en cada item),
lo que se revierte en estimar como poco frecuente: existencia de buenas relaciones
con los superiores inmediatos y de mayor autoridad, complacencia con los
reconocimientos recibidos en base al desempefio laboral y reconocimiento apropiado
de su actuacion en el trabajo, verificAndose igualmente que el 34.6 por ciento
selecciono dicha respuesta en el indicador resultados, indicando asi que la relacién
laboral condicionaria su permanencia en el ente contralor. Todos estos resultados,
vistos desde la postura de Landry (2012), son elementos clave de la satisfaccion
laboral y, en consecuencia, reflejan las fallas que en tal sentido se presentan en la

Contraloria Municipal de Los Guayos.

Pasando al indicador motivaciéon también se encontrd cierto rango de
insatisfaccion, revelado mediante la seleccion de la alternativa de respuesta Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, que en uno de sus items acumuld 46,1 por ciento,
evidenciando por tanto que un sector importante de los funcionarios encuestados
percibe poca consistencia en el estimulo que recibe para dar lo mejor de si en su

desempefio; igualmente, en el item restante un nimero revelador de la muestra (30.7
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por ciento), expreso estar Parcialmente en desacuerdo con el enunciado segln el cual
ha encontrado oportunidades de desarrollo personal en el ente contralor. Por
consiguiente, existe un notable grado de desmotivacion entre los funcionarios
consultados y esto, tomando en cuenta los principios de autores como Tavistock
(citado en Chiavenato, 2007), Gibson, Ivancevich y Donnelly (2011) y Herzberg
(citado en Dubrin, 2008), el sistema gerencial administrativo y social del ente

contralor estd presentando fallas puntuales.

En definitiva, el nivel de satisfaccion laboral en la Contraloria Municipal de
Los Guayos tiende a ser bajo, dadas las percepciones especificas de sus funcionarios
hacia su trabajo y los factores con €l relacionados, siendo hipotéticamente el sistema
de evaluacién de desempefio uno de los responsables, cuestion que se procede a

verificar a continuacion.

Estadistica No Paramétrica

Relacion existente entre evaluacion del desempefo y satisfaccion laboral de los
funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal caso de estudio.

Cuadro 4. Relacion entre evaluacion de desempefio y satisfaccion laboral de los
funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos

Correlaciones

Evaluaciéon | Satisfaccion
Coeficiente de correlacion 1,000 ,859"
Evaluacion Sig. (bilateral) . ,000
N 26 26
Rho de Spearman "
Coeficiente de correlacion ,859 1,000
Satisfaccion Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Rodriguez (2016)
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Grafico 3. Diagrama de dispersion de puntos representativa de la relacion entre
evaluacion de desempefio y satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la
Contraloria Municipal de Los Guayos.
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De acuerdo a la data obtenida a partir de la utilizacion de la prueba de
Spearman, que como explica Ruiz (2008), es una medida de asociaciéon o
interdependencia entre dos variables aleatorias continuas, se advierte que el
coeficiente de correlacion fue rho = 0,859, lo que implica que existe una correlacion
de grado alto entre evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral, pues mientras

mas cercano a uno (1) sea dicho coeficiente, mayor relacion existe entre las variables.

Asimismo, es pertinente denotar que la significacion bilateral fue de ,000, lo
que significa que los resultados de la prueba no variarian si se aplicase el mismo
instrumento a la misma muestra, constatindose una asociacion significativa (p=0.01)
por lo que la magnitud de relacion es de 99 por ciento. Por otro lado, tal como se
aprecia en la representacion grafica, la nube de puntos sigue una orientacion lineal

ascendente, observandose por tanto una correlacion de tipo fuerte y directa.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez culminado el proceso investigativo y de conformidad con los hallazgos
obtenidos, surge una serie de conclusiones preliminares derivadas de los objetivos

especificos pautados, como se argumenta a continuacion:

Fueron identificadas las debilidades y fortalezas del sistema de evaluacion de
desempefio segun la percepcion de los funcionarios adscritos a la Contraloria
Municipal de Los Guayos, habiendo confirmado en primer lugar que en la mayoria de
los casos el responsable evaluador no es el supervisor inmediato, verificando
asimismo que los aspectos mas fuertes fueron la ponderacion de la actuacion de estos
trabajadores en cuanto a responsabilidad y compromiso, mientras el resto de los
indicadores presentd un grado ascendente de aspectos débiles en la valoracion de su
formacion profesional, asi como en materia de promociéon, reconocimiento,

cumplimiento, motivacion, logro y capacitacion.

Al describir el nivel de satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la
Contraloria Municipal de Los Guayos, se advirtido que los principales insatisfactores
para estos trabajadores fueron las limitaciones en desarrollo profesional, capacitacion
y reconocimientos, aunque también obtuvieron elevada representacion como factores

de insatisfaccion la motivacion, relaciones y resultados.

Se determind la relacion existente entre evaluacion del desempefio y
satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal caso de
estudio, al comprobarse mediante la prueba de Spearman un coeficiente rtho=0,859,
con significacion bilateral p=0.01, para una relacion de tipo fuerte y directa con

magnitud al 99 por ciento.
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En virtud de lo anteriormente expresado, surge como conclusion final que al
haberse ratificado los argumentos y presunciones formulados al iniciarse la
investigacion, queda en evidencia que en los organismos estadales cuya mision es
prestar un servicio a la poblacion, la correcta administracion de los recursos humanos
y por ende su evaluacion, repercute en forma directa en el grado de satisfaccion de los

trabajadores y, tarde o temprano, en la calidad de su desempeiio.

Recomendaciones

Se exhorta a las maximas autoridades de la Contraloria Municipal de Los
Guayos a considerar la reformulacion del actual Sistema de Evaluacion de
Desempetfio y, por consiguiente, adecuar su Manual de Normas y Procedimientos para
la Evaluacion de Desempeiio, incluyendo aspectos objetivos y subjetivos tales como
formacion profesional, prosecucion académica, puntualidad, interés, creatividad y

otros que permitan ponderar con mayor exactitud el desempefio de sus funcionarios.

De igual forma, se sugiere al ente contralor revisar las credenciales académico-
profesionales y trayectoria institucional de los funcionarios a objeto de realizar
ascensos y de esta forma cubrir los cargos de jefatura vacantes; se aconseja a la
Unidad de Recursos Humanos de dicho 6rgano de control individualizar las
actividades de capacitacion del personal de conformidad con las caracteristicas de

cada funcionario en cuanto a cargo y/o profesion, a fin de darles pertinencia.

Finalmente, se invita a la instituciéon contralora a revisar las gestiones de
administracion y supervision de recursos humanos, con la finalidad de perfeccionarlas
y propiciar cambios orientados a generar mayores niveles de satisfaccion laboral en
sus funcionarios, lo cual se revertira en disminuciéon de la fuga de talento,
optimizacion del desempefio laboral y perfeccionamiento en la vigilancia y control

del patrimonio publico.
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ANEXO 1 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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GRADO
ESTUDIOS SUPERIORES PARA GRADUADOS
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales

Y UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS
CAMPUS BARBULA

EVALUACION DE DESEMPENO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
FUNCIONARIOS ADSCRITOS A LA COJ\ITRALORI'A MUNICIPAL DE LOS
GUAYOS, PERIODO 2016
INSTRUMENTO DE RECOLECCION (CUESTIONARIO)

Instrucciones:

- Lea detenidamente el enunciado de cada item.

- Marque con una X el recuadro que represente su opinion, de acuerdo a las claves
propuestas en cada parte del instrumento.

- No hay respuestas correctas ni incorrectas.
- Por favor, asegurese de responder todas las preguntas, con total sinceridad.

- La informacién suministrada es de caracter confidencial y a los Unicos fines de la
investigacion.

- Por favor, absténgase de indicar datos personales o firmar el instrumento
Primera parte: Evaluacion

S= Siempre

CS= Casi siempre

E=  Eventualmente

CN= C(Casi nunca
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Nunca

Enunciado

CS

CN

(Son las evaluaciones de desempeiio en su unidad de
trabajo realizadas por quien ejerce la jefatura de la misma?

(Cree usted que en el o6rgano contralor se valora la
responsabilidad del funcionario en el cumplimiento de sus
funciones?

(Cree usted que en las evaluaciones se reconoce
debidamente el nivel de compromiso demostrado por el
funcionario?

(Estima usted que la puntualidad de los funcionarios es un
elemento considerado en las evaluaciones de desempefio
realizadas en el 6rgano contralor?

Siempre

Casi siempre
Eventualmente
Casi nunca

Nunca

Enunciado

CS

CN

(Estima usted que la posesion de titulo profesional es un
elemento considerado a la hora de aplicar el proceso de
evaluacion de desempefio de los funcionarios de la
Contraloria Municipal?

(Considera usted que las actividades de capacitacion
consecuentes a la evaluacién, responden al interés y
actividades laborales de los funcionarios?

(,Una vez dados los resultados del proceso de evaluacion
de desempefio, considera usted que son tomados en cuenta
para los ascensos en el 6rgano de control?

(Se ha sentido usted conforme con sus ultimas
evaluaciones de desempeiio?

(Considera usted que los resultados de sus evaluaciones le
motivan a realizar un mejor desempefio de sus funciones?

10

(Considera usted que los resultados de sus evaluaciones le
generan sentimientos de logro personal/profesional?

11

. Se encuentra usted satisfecho con los reconocimientos




recibidos como producto de sus evaluaciones de
desempefio?
Segunda parte: Satisfaccion Laboral
TDA= Totalmente de acuerdo
PDA=Parcialmente de acuerdo
NI=  Ni de acuerdo ni en desacuerdo
PED= Parcialmente en desacuerdo
TED= Totalmente en desacuerdo
item |Enunciado TDA | PDA PED | TED

12 |;Considera usted que existen buenas relaciones
entre usted y sus superiores en el oOrgano
contralor?

13 |{Considera usted que existen buenas relaciones
entre usted y el personal de autoridad en el
organo contralor?

14 |;Se siente usted motivado(a) a dar lo mejor de si
en su diario desempefio?

15 |¢Considera usted apropiado el estimulo que
reciben los funcionarios por parte del ente
contralor?

16 |;Considera usted que en el ente contralor ha
encontrado  oportunidades de  desarrollo
personal?

17 |{Considera usted que en el ente contralor ha
encontrado  oportunidades de  desarrollo
profesional?

18 |;Considera usted que las actividades de
capacitacion asignadas en la contraloria se
relacionan con su cargo?

19 |;Considera usted que las actividades de
capacitacion asignadas en la contraloria se
vinculan a su profesion?

20 |;Se siente usted complacido(a) con los
reconocimientos recibidos en base a su
desempefio laboral?

21 |;,Cree usted que su actuacion laboral es

reconocida  apropiadamente por el ente
contralor?
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22

(Considera que los resultados de la relacion
laboral propician su deseo de seguir
perteneciendo al personal del ente contralor?

Gracias por su colaboracion

ANEXO 2 VALIDACION DE EXPERTOS

54




55



56



57



58



59



60



61



62



63



64



ANEXO 3 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

25 de noviembre de 2016

TITULO: EVALUACION DE DESEMPENO Y SATISFACCION LABORAL DE
LOS FUNCIONARIOS ADSCRITOS A LA CONTRALORIA MUNICIPAL DE

LOS GUAYOS, PERIODO 2016

Elizabeth Rodriguez C.I: V- 6.960.845

ITEMS

10
11

12
13
14
15
16
17

18
19

66



98

5

98

4,5

98

94

106

95

93

92

85

87

20
21

22
TOTAL

— |
o o)
© w N o
ol < Nl || n|l | <
o
)
nll o~ )
< o ©p o o
n( of mn b 00
S oy Nt ||| ||| | 0| 0| <
< of ©
N A e o < ~
S % IR
ol < N S| S [SnSS|n||o|s|S| N
o <
Nl R X ~ ~ s
< 2] 5 = 5
< N nnmnmon S non oo sl g
of o
| ool oo LN
| S0 S S |
| s — S| ||| ||| | | | | |
< || of ©
nij mf~ 7o) -t o}
< 8|5 2 I
O < Nt ||| ||| || 0| < ©
o| o 2]
< || of v < < n
| < — [} <
ol ® N ||| || | | <
o| o
0| wn| w ™ oM <
22035 |7 ©
ale| 3 nitlon|sts|lon|t|n| ||| n| <
< || of ©
LN (o ~ 0
L ) % — (<)) M
M| o
B[ 3 Sn|nn| st n|n| || S| n -
o o <
n(|~f o — n LN
<[ N[ = — 0
N~ Nttt on|on| |0
~
o| o
(@)
= © =
(%]
ol Of & | n o dl | ™| | 1| © ~| o o o d| of = ©
Sl s| WM 1111111111222_Aln 5
= LLl Q
V| © (o]
Elol = D= = £

67



desv est | 0,8335] 0,6645 | 1,0204 | 0,5505 | 0,6463 | 0,4558 | 0,7964 | 0,5505 | 0,6463 | 0,5976

varianza |0,6948|0,4416|1,0411| 0,303|0,4177|0,2078|0,6342| 0,303|0,4177|0,3571

SUJETO 21 22 23 24 25 26

ITEMS FOTAL
1 3 5 4 3 4 5 113
2 3 5 4 3 4 5 112
3 3 5 5 3 4 5 110
4 3 5 4 3 4 5 113
5 4 4 5 4 5 4 106
6 4 4 4 4 4 4 99
7 3 5 5 3 5 4 107
8 4 4 5 4 4 4 110
9 5 4 4 4 5 4 116
10 3 5 4 3 5 5 113
11 4 4 5 4 5 4 115
12 4 4 5 4 5 4 112
13 3 4 5 3 3 4 106
14 4 5 4 4 2 5 101
15 4 4 5 4 5 4 109
16 3 4 5 3 5 4 111
17 4 4 5 4 5 5 115
18 3 4 5 3 5 4 106
19 4 5 4 4 4 3 99
20 5 4 5 5 4 4 104
21 5 4 4 5 4 4 107
22 4 4 5 4 4 4 111

TOTAL 82 96| 101 81 95 94 2395

media 3,7273 45 4,5 3,6818 4 45
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desvest 0,7025 0,4924 0,5032 0,6463 0,7799 0,5505

varianza 0,4935 0,2424 0,2532 0,4177 0,6082 0,303

ALPHA: 0,8714 87,14%

N= 22 NUmero de Items

N-1= 21 Numero de Items -1 grado de libertad
Sumatoria de varianzas
St= 11,11 (Items)

S= 108,86 Varianza

En este caso Alto Grado de Confiabilidad
Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE POSTGRADO

BRUNO M. VALERA H.

C.l. V-7.575.154

ESPECIALISTA EN ESTADISTICA
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