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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo Analizar a la evaluacion de desempefio
como factor clave en el compromiso de trabajo para los empleados publicos adjuntos
a la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy.
Enmarcandose en un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion de campo descriptivo
y disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 69 empleados de la
institucion puablica, considerandose una muestra representativa de 20, quienes
proporcionaron informacion relevante para el estudio. Como técnica se empled la
encuesta por medio del instrumento tipo cuestionario con alternativas policotomicas.
La validez estuvo determinada por juicio de expertos, la confiabilidad del instrumento
se realizd a través del coeficiente estadistico Alpha de Cronbach, dando como
resultado 0,76. Por otra parte, la técnica de analisis de resultados se desarroll6 con
procedimientos estadisticos mediante una tabulacion de datos presentados en tablas
de frecuencias y porcentajes para su analisis e interpretacion relacionados con la
teoria descrita. En el estudio se concluyd que se deben establecer dentro de la
gerencia, normativas para implementar los requerimientos necesarios para verificar la
percepcion que poseen los empleados sobre el entorno laboral y como se
desenvuelven en sus funciones laborales, generando una retroalimentacion y fijacion
de estrategias para el mejoramiento en el servicio publico que ofrecen en el
organismo, para ello, es significativo conocer cuales aspectos son relevantes para la
aplicacion de la evaluacion de desempefio, ademas de como son percibidos por los
empleados. Recomendandose implementar lineamiento organizacional, es decir, para
que una evaluacion de desempefio tenga éxito, debe ser usada para asegurar que el
trabajo realizado esté alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion;
ademas comunicar al trabajador expectativas tanto claras como concisas para
asegurarse de que no haya ninguna confusién con respecto a cuales son sus tareas y lo
que constituye un trabajo de alta calidad.

Descriptores: Evaluacion de desempefio, compromiso laboral.
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ABSTRACT

The objective of the present investigation was to analyze the evaluation of
performance as a key factor in the commitment of work for public employees
attached to the Human Resources Department of the Government of the State of
Yaracuy. Framing in a quantitative approach, type of descriptive field research and
non-experimental design. The population consisted of 69 employees of the public
institution, which represented a representative sample of 20, who provided relevant
information for the study. As a technique, the survey was used by means of the
problem type instrument with polycotomic alternatives. The validity was determined
by the judgment of the experts, the reliability of the instrument was carried out
through the Cronbach's Alpha statistical coefficient, resulting in 0.76. On the other
hand, the technique of analyzing results is compiled with statistical parameters by a
table of data presented in tables of frequencies and percentages for analysis and
interpretation related to the theory described. In the study, it was concluded that
regulations should have been established within the management to implement the
necessary requirements to verify employees' perception of the work environment and
how they could function in their work, obtaining feedback and fixing strategies for
improvement. In the public service offered by the agency, for this, it is important to
know which are the most relevant criteria for performance evaluation, as well as how
they are perceived by employees. Recommending to implement organizational
alignment, that is, for a performance evaluation to be successful, it must be used to
ensure that the work is aligned with the strategic objectives of the organization; Like
the worker, as well as measures to ensure that there is no confusion regarding your
child and the tasks that a high quality job requires.

Descriptors: Evaluation of performance, work commitment.
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INTRODUCCION

La importancia de los Recursos Humanos en las empresas se visualiza en la
habilidad de alcanzar oportuna y favorablemente los objetivos de la organizacion, asi
como tomando en cuenta los esfuerzos de todos los actores involucrados en pro del
beneficio colectivo, es por ello, que se requiere de un talento humano capacitado, con
actitudes, conocimientos y habilidades que facilite la fluidez de las operaciones a
traves de buenos procedimientos de trabajo acordes a la actividad laboral.

Por otro lado, esta area tiene la responsabilidad de la administracion del talento
del personal con base en la implementacidn de los subsistemas de recursos humanos,
permitiendo tanto a las personas como la organizacion alcanzar los objetivos
establecidos colocando a los trabajadores en el lugar adecuado en el momento

adecuado.

Partiendo de esta premisa, las personas que conforman el recurso humano en
cualquier nivel jerarquico, deben estar comprometidos con el desempefio eficaz de los
roles asignados, con sentido de pertinencia en los procesos de la organizacion tanto a
nivel de la administracion privada como publica; esta ultima mayormente afectada

por el desanimo y desinterés al cumplimiento de las funciones organizacionales.

Asi mismo, que se hace necesaria la aplicacion de una evaluacion de
desempefio como una de las herramientas por la cual se identifican parametros entre
comportamientos deseados y comportamientos existentes, que pueden ser moldeados
sistematicamente al mejor potencial. Por esta razén, la motivacion en los empleados
facilita el desarrollo nuevas habilidades que con frecuencia requieren se les sea

reconocido con mejoras laborales como el salario, entre otros beneficios.



Por lo tanto, se considera realizar el presente estudio el cual tiene como
propdsito la evaluacion de desempefio como factor determinante en el compromiso de
trabajo para los empleados publicos adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de
la Gobernacion del Estado Yaracuy. Cabe destacar, que se contard con la
colaboracion del personal que labora en el area de recursos humanos del organismo
antes mencionado, en procura de plantear una posible solucion a la problematica
suscitada. De acuerdo a lo antes mencionado se desarrollé la investigacion,
otorgandole una validez efectiva en cuanto a generar una forma practica de gestion de
recursos humanos fortaleciendo el clima organizacional. Es por ello, que se plantea el

estudio, distribuyéndose la siguiente manera:

En el Capitulo I, se distingue EI Problema, donde se formula el planteamiento
del problema, junto con el objetivo tanto general como los especificos, ademas de la

justificacion de la investigacion.

En este mismo orden de ideas, se describe el Capitulo I, donde se esboza el
Marco Referencial, contemplando los antecedentes conformado por estudios previos
relacionados con la problematica existente, ademas del referencial tedrico, donde se
realiza una documentacion relacionado con la gerencia participativa, estrategias y
clima organizacional como aspectos relevantes, igualmente se indaga el soporte
juridico mediante el fundamento legal, también se especifica el sistema de variables

junto con la operacionalizacién de las mismas.

En cuanto al Capitulo 111, se desarrolla la Metodologia, planteandose aspectos
como el tipo y disefio de la investigacion, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos. Igualmente, validez, confiabilidad, aunado a las técnicas y

andlisis de los resultados.



Por otra parte, en el Capitulo IV, se distinguen los Resultados, a través del
analisis de los mismos, basandose en la tabulacion de los datos obtenidos mediante la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, estos se presentan por medio de
cuadros con frecuencias y porcentajes, ademas la representacion grafica con su
respectivo analisis. Seguidamente, se esboza el diagnostico de resultados de manera
general.

Seguidamente, se describen las Conclusiones y Recomendaciones del estudio

investigativo. Finalmente, se plasman las referencias, ademas de los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Indiscutiblemente la evolucién del hombre ha sido uno de los temas mas
complejos en las diferentes ramas de investigacion, este es el principal actor
protagonico que ha llevado a cabo los cambios significativos tanto en lo cultural
como en lo social, religioso, politico; el mundo ha emergido de lo simple a lo
complejo de lo Unico a lo plural, nuestra sociedad ha sufrido una transformacion en
ascenso. Es por ello que el ser humano ha requerido vivir en sociedad como apoyo
para alcanzar y satisfacer sus necesidades las cuales se hacen con el tiempo mas

exigentes.

Por consiguiente, el aspecto laboral no escapa del fendmeno de la evolucion,
donde las organizaciones tanto privadas como publicas estdn en constante desarrollo
para ubicarse en parametros de excelencia y busqueda continua de ocupar una
posicion importante en el mercado global, a través de la competitividad, tomando en

cuenta la participacién de una mano de obra calificada.

En relacion a este panorama, surge la denominada administracion de los
recursos humanos como canal de enlace entre trabajadores y patrono, encargada de
canalizar, gestionar, mediar, entre otras competencias, para llevar a cabo los procesos
de trabajo bajo un clima agradable y viable dentro de la organizacién, donde se puede
identificar entre los aspectos fundamentales la planificacion, organizacion,
coordinacién y control, siendo estas capaces de promover el desempefio eficiente del

personal.



Al mismo tiempo, la organizacion representa el medio que permite a las
personas que colaboran en ella alcanzar objetivos de interés individual y colectivos
relacionados directa e indirectamente con el trabajo, en base a esto Chiavenato (1999)
manifiesta que “los objetivos de la administracion de recursos humanos derivan de
los objetivos de la organizacion”. (pag. 162). De esta manera, se entiende que el
recurso humano es el conjunto de trabajadores o empleados que forman parte de una
empresa 0 institucidn, caracterizandose por desempefar diferentes tareas en un area
especifica a fin de alcanzar los objetivos de interés personal y colectivo; sin lugar a
dudas, es el factor mas importante en el desarrollo de las mismas, este se muestra
como el motor que mueve todos los procesos con miras al alcance del logro de los

objetivos.

Con respecto a lo anteriormente dicho, las organizaciones tienen una ardua
tarea en cuanto a la seleccion del personal que cumpla con los perfiles deseados
situacion que convierte el mercado laboral como un campo de juego, donde se hace
compleja la competencia entre los mejores jugadores (talento humano), por lo que
requieren la aplicacion de técnicas que faciliten la seleccibn més acertada, este
mercado de ofertantes se incrementa importantemente gracias en gran parte a la
inclusién de la globalizacion como un factor influyente sobre la competitividad, por
lo que ha conllevado a las organizaciones a adoptar regimenes de contrataciones y
aplicacion de técnicas que puedan filtrar y medir de forma préactica y rapida la
eficiencia y eficacia de los trabajadores y contar con el personal més capacitado y

comprometido.

De esta manera, la aplicacion de las técnicas cada dia son mas exigentes; una de
las més asertivas que permite medir y evaluar el rendimiento de los trabajadores con
mayor aceptacion en el campo laboral (tanto para el patrono como para los
trabajadores) es la llamada evaluacion de desempefio, la cual es significativa su

empled porgue contribuye a reconocer las actitudes del personal, tal como lo sefiala el



autor Chiavenato (2007), describe la evaluacion del desempefio del talento humano

como.

Una valoracion sistematica de la actuacion de cada persona,
en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y
su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar
o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la
organizacion. (Pag. 21).

Es por ello, que la evaluacidn del desempefio se constituyen como uno de los
subsistemas de la gestion de los recursos humanos, el cual es un proceso destinado
tanto a determinar como comunicar en forma mas sistematica y objetiva el
desempefio de los empleados en sus puestos de trabajo, detectando asi debilidades y
fortaleza de los evaluados, lo cual limitan al alcance de los objetivos de la
organizacion, esta técnica permite establecer la elaboracion de planes de mejora
donde se plantean procedimiento que determinen el rendimiento y el compromiso

laboral en los mismos.

Por otra parte, la variable “compromiso laboral” viene condicionada por el
comportamiento de las personas, la cual puede definirse como la diferencia entre
tener que hacer lo que se debe hacer y querer hacer lo que se debe hacer, este se
identifica en las empresas como el vinculo de lealtad por el cual el trabajador desea
permanecer en la organizacion, movido por el sentido de pertenencia en el trabajo.

Segln Robbins (2004) define el compromiso como:

El grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, desea mantener
su relacion con ella. Por tanto, en el trabajo significa
identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en
tanto que el compromiso organizacional es la identificacion
del individuo con la organizacion que lo emplea. (pag. 79).



De ahi, que la evaluacion de desempefio y el compromiso laboral guardan una
relacion significativa en la productividad y éxito de las organizaciones, ya que ambas
variables inciden directamente sobre la conducta del trabajador, por ende, moldea la
actitud del mismo facilitando realizar un trabajo eficiente. También puede
considerarse que la evaluacion de desempefio califica el nivel de compromiso
conllevando entonces, al proceso de reordenamiento de lo que es mas importante
cambiar como las ideas y criterios individualistas del hombre, por pensamientos con
compromiso que al final forma parte al valor agregado en las personas y del beneficio

en comun.

Asimismo, en diferentes paises se han llevado a cabo una diversidad de estudios
realizados con respecto a la evaluacion de los trabajadores en las organizaciones tanto
privadas como publicas; dichos estudios los han considerado como una herramienta
de gran perspectiva en el desarrollo las organizaciones a nivel mundial. Los diferentes
de criterios culturales (individualistas y colectivistas) dentro del ambito laboral
cuestionan a los profesionales de la gestion de los recursos humanos, ya que muchas
culturas no estan interesadas en esta evaluacion y para los que lo estan no comparten
las mismas ideas, para estos paises con ideales individualistas como los paises
americanos se inclinan hacia las evaluaciones formales que se llevan a cabo a través

de evaluaciones escritas realizadas periédicamente.

De este modo, los resultados son compartidos con los empleados a objeto de
establecer las mejoras y a su vez las recompensas. Por otro lado, los paises de cultura
colectivistas se apoyan en sistemas méas informales, como por ejemplo en los paises
asiaticos sin que se escapen los paises latinoamericanos, donde no le dan importancia
a la retroalimentacion formal y no distribuyen las recompensas de acuerdo a las

calificaciones del desemperio.



Es importante mencionar, que, a pesar del desarrollo industrial, existen paises
que se listan como ciegos a las nuevas tendencias laborales, negandose en mucho de
los casos a permitir el crecimiento de sus trabajadores; sin embargo, los cambios que
se producen en el entorno empresarial caracterizados por este fenomeno han
provocado transformaciones beneficiosas en la estructura interna de las

organizaciones partiendo de los procesos y las personas que conforman la misma.

En consecuencia, las organizaciones deben atribuir la importancia que merece
la fuerza laboral como factor primario de interés sobre el logro de los objetivos de las
mismas, teniendo en cuenta la complejidad del comportamiento humano y sus efectos
en la sociedad. En virtud a lo mencionado, la evaluacion de desempefio se presenta
como un instrumento alternativo que canaliza el comportamiento de los trabajadores a
través de la retroalimentacion, evaluacion y méritos, que condicionan los habitos de
trabajo; gracias a esto cambios los niveles de compromiso laboral igualmente se ven
influenciado sin dejar a un lado la estabilidad politica o econémica que segun las
Tendencias Globales del Compromiso de los Empleados 2017, Risco. Resseguro.

Recursos Humanos, donde especifica lo siguiente:

El concepto de compromiso de los empleados a menudo
se confunde con la satisfaccion o la felicidad. Sin embargo, la
definicion verdadera es mas profunda en significado. El
compromiso de los empleados se define como el nivel de
inversion psicoldgica de un empleado en su organizacion.

De ahi, que el Estudio de Tendencias Globales de
Compromiso del empleado mide el compromiso con un
modelo de Hablar, Permanecer, Contribuir. (pag. 2).

En este sentido, los estudios de las tendencias globales permiten reconocer cual
es el compromiso de los empleados hacia la organizacion y al trabajo que
desempefian, asi, se evidencia el grado de satisfaccion laboral. Asimismo, se pudo

observar que en Venezuela comparativamente con otros paises de Latino América y



segun los datos arrojados por este estudio sobre las Tendencias Globales del

Compromiso de los Empleados 2017, Risco. Resseguro. Recursos Humanos:

El indice de Venezuela fue el que méas cayd (11 pts., a
69 por ciento) seguido por Costa Rica (caida de 6 pts.,
pasando a 71 por ciento) y México.

Similar a la APAC, la mayor oportunidad de
compromiso en América Latina es en Recompensas y
Reconocimiento, que aumenté dos puntos en la regidn. Esto
puede ayudar a explicar una parte de los aumentos del
compromiso general. El indice de Percepciones de
Recompensas y Reconocimiento se redujo en solo tres
paises—Chile, México y Venezuela— mientras que en paises
como en Brasil (aumento de 5 pts.) y Colombia (aumento de
11 pts.), las percepciones de Recompensas y Reconocimiento
se dispararon. (pag. 2).

En relacion a lo anteriormente dicho, en Venezuela no escapa de esta realidad
donde los empleados de la administracion publica en los dltimos afios han
demostrado desmotivacién y falta de compromiso de trabajo, viéndose afectado la
calidad de servicio, sin embargo en el pais se encuentran dentro de los lineamientos
en la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002) Titulo V, Capitulo 1V, referido
desde el articulo 57 al 62 la Evaluacion del Desempefio, sobre la obligacidn que tiene
el Estado para con los funcionario publicos en implementar programas de medicion
laboral, conllevando a una mejora, tanto personal como profesional, a objeto de

promover calidad motivacional, ademas de prestar un mejor servicio a la comunidad.

Por consiguiente, el desempefio de los empleados publicos siempre ha sido
considerado como la piedra angular que limita la efectividad y éxito de las
instituciones publicas, por lo que de alguna manera se pretende rescatar la
confiabilidad de sus procesos administrativos a la orden del servicio publico; por ello

los directores de recursos humanos estan obligados al cumplimiento de esta norma a



fin de mejorar e incrementar la eficacia de los mismos considerando los factores que

permitan no solo medirlo sino también mejorarlo.

Dentro de este marco, se considera como fundamento lo expuesto por

Chiavenato (1999), donde manifiesta que:

Todas las personas necesitan recibir retroaccion respecto de
su desempefio para saber cOmo esta en su trabajo. Sin tal
retroaccién las personas caminan sin rumbo. También la
organizacion necesita saber como las personas desempefian
sus actividades para tener una idea de sus potencialidades.
Asi, personas y organizacion necesitan conocer algo sobre su
desempefio. (pag. 189)

En este sentido, la Gobernacion del Estado Yaracuy especificamente la
Direccion de Recursos Humanos la cual se encuentra estructurada por diferentes
coordinaciones, entre ellas: Asuntos Laborales, Prestaciones Sociales, Bienestar
Social, Remuneraciones y Beneficios, Servicios Educacionales, Administracién,
Capacitacién y Adiestramiento, Comision Evaluadora de la Unidad de Recursos
Humanos, lleva a cuesta la labor de convertir el potencial humano en la mejor de la
fuerza productiva; sin embargo, es una tarea dificil de cumplir convirtiéndose en un
reto para este departamento debido a una serie de debilidades que limitan las

capacidades del personal.

De ahi, que la administracion publica se ha inclinado mas por el partidismo y
proselitismo politico que por los procedimientos de trabajo en el area de la
administracion de los recursos humanos, es por ello que se observa con preocupacion
el nivel de rendimiento de los trabajadores consecuencia por la inexistencia de
motivacion, méritos, escalas salariales justas entre otras, que promuevan el

compromiso de los mismos en sus puestos de trabajo.
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Por lo tanto el objeto de estudio de este proyecto esta comprendido sobre la
base de las actitudes y comportamiento de los empleados publicos pertenecientes
especificamente a la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado
Yaracuy, direccionando el enfoque sobre manifestaciones de apatia, desmotivacion,
insercién laboral, ausentismo, falta de compromiso laboral, entre otros aspectos, por
lo que esto conlleva a la necesidad de observar, evaluar y medir periédicamente el
rendimiento laboral del personal para descifrar el factor predominante que causan
estos comportamientos, es importante mencionar que se hace notoria la indiferencia
ante estas debilidades por parte de la direccion de recursos humanos debido a la falta
de interés por la aplicacion de medidas correctivas que contrarrestan y disminuyen la
problematica que indiscutiblemente trae consigo efectos colaterales sobre la calidad
del servicio que se le presta al pablico en general que es el objetivo central en la

actividad de la administracion publica.

Es evidente, que dicha situacion ocupa la palestra entre una de las debilidades
en la Direccion de Recursos Humanos, determinandose que entre las causas mas
influyentes a esta problematica son: la falta de una buena politica de sueldos y
salarios de acuerdo a las funciones y responsabilidades de los empleados, falta de
capacitacion, inexistencia de manuales de descripcidn de cargos, ademas de normas y
procedimientos, estos dos Gltimos instrumentos se relacionan con la evaluacién de
desempefio, donde se establece las funciones del trabajador y las tareas asignadas los

cuales podran medirse y cuantificarse a traves de la técnica mencionada.

Es por ello, que se hace necesario determinar la importancia de la aplicabilidad
de la evaluacion de desempefio a los trabajadores adjuntos a la Direccidn de Recursos
Humanos perteneciente a la Gobernacion del Estado Yaracuy, con la finalidad de
elevar los niveles de motivacion, y generar efecto positivo sobre el compromiso
laboral, donde se sugiere establecer este instrumento como una clausula en la

contratacion colectiva de los empleados publicos de dicho ente gubernamental.
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Por tal razon, se trae en acotacion una serie de interrogantes a las cuales se les

pretende dar respuesta:

¢De qué manera la Evaluacion de Desempefio es un factor clave que influye en
el Compromiso Laboral de los Empleados Publicos adjuntos a la Gobernacion del

Estado Yaracuy?

¢Cudles son las bases legales que establece la legitimidad de cumplimiento de
una Evaluacion de Desempefio a los funcionarios publicos de la Gobernacion del
Estado Yaracuy?

¢Qué grado de Compromiso laboral manifiestan en los empleados publicos
adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy
en cuanto a las funciones inherentes a su cargo?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la evaluacion de desempefio como factor clave en el Compromiso de
trabajo para los empleados publicos adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de
la Gobernacion del Estado Yaracuy.

Obijetivos Especificos

Establecer lineamientos para la Evaluacion de Desempefio a los empleados

adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacién del Estado Yaracuy.

Destacar los elementos que influyen en el Compromiso Laboral.

12



Describir los beneficios de la Evaluacién de Desempefio como herramienta para

afianzar el compromiso laboral.

Justificacion de la Investigacion

Una de las acciones planteadas por toda organizacion, radica en la introduccion
de estrategias que estén dirigidas a optimizar los procedimientos de trabajo con
propositos maltiples, entre ellos, se encuentra el funcionamiento de un clima laboral
agradable y favorable, siempre que estén en sintonia con sus objetivos. De ahi, que la
Administracion de Recursos Humanos estd marcadamente influenciada por estos
propdsitos organizacionales que no son faciles de alcanzar cuando existen debilidades

sobre todo en el comportamiento de sus trabajadores.

Cabe mencionar que el motivo de estudio de la presente investigacion, viene
dado basicamente por el comportamiento desentendido de los trabajadores
(especificamente se hace referencia a los empleados adjuntos a la direccion de
Recurso Humanos) con respecto a sus funciones, poniendo de manifiesto en mucho
de los casos la ineficiencia en las actividades inherentes a su cargo. Ademas, la
desmotivacion reinante en los trabajadores donde las gestiones administrativas se
hacen tardias o sencillamente inexistentes, por lo que en mucho de los casos no se
dan respuestas a los requerimientos del publico que emiten alguna solicitud.
Igualmente, las relaciones entre trabajador y empleador se hacen cada vez maés
estrechas, ya que la apatia se pone de manifiesto cuando no se valora los esfuerzos de
las partes. También, por la influencia del partidismo, la cual atenta contra la
meritocracia, donde los reconocimientos son alcanzados mas por la tendencia politica

que por el desempefio laboral.

Sin embargo, muchas veces los trabajadores se resisten a ser evaluados por

considerar a sus evaluadores imparciales y que al obtener una prueba no favorable
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podria costarle su permanencia en la organizacion, pero las empresas deben tomar
medidas y cambiar la vision negativa de la evaluacién del desempefio con soluciones

que garanticen procesos reales y que aporten a la mejora del rendimiento.

En referencia a lo anteriormente mencionado, se hace necesario tomar medidas
correctivas a través de la implementacion de herramientas desde el punto de vista
laboral que subsanan estas fallas, evaluar el desempefio de un trabajador es un
componente fundamental, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia,
tomando en cuenta la siguiente definicion que establece Chiavenato (1999) donde
expresa que “la evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacién
es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una

persona” (p. 357).

Esta técnica prestaria un gran aporte ya que se enfoca en estudiar aspectos
gerenciales en un 6rgano del sector publico, especificamente en el departamento de
recursos humanos en cuanto al impulso a fomentar el compromiso laboral en los
empleados perteneciente a la estructura de la gobernacion del Estado Yaracuy, que de
alguna forma tienen influencia en algunos aspectos de caracter personal tales como:
la conducta (aptitudes y actitudes), facilidad a la solucion de conflictos, desarrollo
personal, trabajo en equipo, desarrollo de habilidades y destrezas; esta variable
impacta importantemente en cuanto a la actitud de los trabajadores ya que prestarian
un mejor servicio al pablico, donde la gestion social se manejaria con mayor fluidez
gracias a la motivacion de los trabajadores por querer hacer cada dia mejor sus
trabajo, propiciando un clima laboral favorable, igualmente contribuye al desarrollo
profesional del empleado, mejora la comunicacion, detecta el talento de las personas,
mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores, fomenta la

responsabilidad.
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Cabe destacar que la importancia de evaluar el desempefio permite que el
organismo publico no dedique ni tiempo ni recursos en reclutar a un nuevo
trabajador, ya que al realizar sucesiones internas, el trabajador ya estd ambientado y
conoce perfectamente las metodologias utilizadas por la misma; otro punto a favor y
no menos importante, de medir los desempefios es ayudar a revelar las
compensaciones otorgadas que algunas veces se establecen sin méritos y estimacion

de la responsabilidades que tienen los trabajadores segun sus funciones y cargos.

Por tal razén, el propésito de esta investigacion radic6 en medir las
capacidades, habilidades y destrezas para incentivar el compromiso de trabajo del
personal, lo cual se hace cuesta arriba y en consecuencia un reto para el departamento
de los recursos humanos, cuantificar y establecer salarios lo cual no es una tarea facil
siempre que se realicen de manera subjetiva, de alli parte la importancia de la
Evaluacion de desempefio como un instrumento que permita arrojar informacion
objetiva, y eficaz que posteriormente sera cuantificada, compensada y retribuida a
dichos trabajadores en sus beneficios salariales, conllevando a un proceso de efecto

domino y a su vez cumpliendo con las obligaciones establecidas en ley.

En este mismo orden de ideas, la investigacion se justifica desde tres puntos de
vista, tedrico, soportado en las diferentes teorias de la administracion en los recursos
humanos, fundamentadas en los estudios anteriores a situaciones similares que
afectan las organizaciones en los procesos administrativos, a objeto de dejar asentado
otros estudios que posibilite plantear nuevos marcos teéricos y metodologia de los
instrumentos de medicion del trabajo que permiten transformar los procesos de

trabajo dentro de la administracion publica.

Igualmente, los enfoques tedricos propuestos, se consolidan de manera
documental, con base en las referencias bibliograficas expresas en el marco

referencial, considerando los diferentes puntos de vistas de autores que sustentan esta

15



investigacién, dichos aportes informativos permiten evidenciar los hechos suscitados
en la administracién publicas, donde la variable en estudio evaluacién desempefio es

relevante en problematicas existentes en otras instituciones.

Ademas, se consider6 la relevancia cientifica, porque ayuda a optimizar el
estudio, permitiendo establecer contacto con la realidad a fin de que se reconozca
mejor, asi, constituye un estimulo para la actividad intelectual creadora, ayudando a
desarrollar una indagacion creciente acerca de la solucion de problemas en el nivel de

la administracion publica.

Desde la perspectiva practica y metodoldgica, las indagaciones permitieron
proporcionar resultados validos, confiables, de acuerdo a la muestra seleccionada
intencionalmente, encaminados a conocer los efectos que causa la evaluacién de
desempefio y el compromiso laboral en el comportamiento de los trabajadores,
proporcionando la posibilidad de utilizar informacion obtenida del departamento en
estudio; ademas, es importante, por cuanto los resultados obtenidos permitan guiar a
los evaluadores a definir un efectivo desempefio de roles, a los funcionarios
evaluados. Por ultimo, profesionalmente pondra de manifiesto los conocimientos
adquiridos durante la carrera y permitiendo obtener bases para otros estudios que

surjan partiendo de la problematica aqui especificada.

Por otra parte, se encuentra enmarcada dentro de la linea de investigacion de las
Relaciones de Trabajo de acuerdo a las normativas establecidas en la Universidad de
Carabobo para la maestria de Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales
cuyo propdsito es analizar y valorar las capacidades de los trabajadores que a su vez

permitan fortalecer la posicion competitiva del departamento.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta lo relacionado al marco tedrico donde se sustenta la
informacion documental para confeccionar el disefio metodoldgico de la
investigacion, la informacion recopilada proporciond un conocimiento profundo de
teorias que le dieron significado a la investigacion. Al respecto, Al respecto, Arias
(2006) lo define como “el producto de la revision documental-bibliogréfica, y
consiste en una recopilacion de ideas, posturas de autores, conceptos Yy
definiciones...” (pag. 106).

De esta manera, se sustentd el estudio mediante referencias documentales,
bibliograficas ademas de teorias relacionadas a la tematica que apoyaron al estudio de
la evaluacion de desempefio como factor determinante en el compromiso laboral de
los empleados publicos, adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la

Gobernacion del estado Yaracuy.

Antecedentes de la Investigacion

Para el desarrollo de los antecedentes investigativos se hace referencia a trabajo
de grado, tesis e investigaciones desarrolladas relacionadas con el tema; estos deben
estar claramente clasificados respetando la ordenacion cronoldgica. Deberan tener
una fecha no mayor de 5 afios de publicacion con respecto a la fecha de preparacion
del trabajo. Por lo tanto, a continuacion, se hace mencion a la bibliografia de estudios

realizados que guardan relacion con el problema de investigacion propuesto.
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En este sentido, a nivel internacional se considera el estudio de Duran (2017),
en su trabajo de investigacion para optar al grado de Magister en Seguridad y Salud
Laboral, titulado “Factores de Riesgo Psicosocial y su relacion con el Desempeiio
Profesional del personal administrativo de la empresa Multicines S.A.” tuvo como
objetivo principal es determinar la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y
desempefio profesional, a través de la realizacion de un diagndstico de factores de
riesgo psicosocial y analisis de resultados de la evaluacion del desempefio de los
trabajadores de la empresa Multicines S.A., en base a distintas técnicas y métodos.

Para ello recurrié a una Investigacion correlacional, no experimental.

Por otra parte, la recoleccidn de datos se realizé al total de la poblacion, siendo
52 personas administrativas. Para el desempefio profesional se utiliz6 el Método de
Evaluacion del Desempefio de 360°, detallado en el libro de Martha Alles. Los
resultados permiten concluir de forma general, que no se ha probado la hipétesis,
debido a que a nivel general los factores de riesgo psicosocial evaluados no influyen

en el desempefio profesional.

De este modo, el objeto de estudio guarda relacion con lo expuesto es que, en
las instituciones, el desempefio en el trabajo no es un tema nuevo, porgue se conoce la
relacion existente de las personas con sus trabajos desde tiempos remotos. Esto
significa que para obtener buena productividad en la organizacion estas deben

mejorar significativamente con el personal involucrado.

Igualmente se presenta Gonzalez (2015) en su trabajo de investigacion para
optar al titulo de Maestria en Recursos Humanos, titulado “Clima, Reconocimiento y
Compromiso Laboral de los empleados de Vizcarra y Asociados” la presente
investigacion pretendio dar respuesta a la siguiente pregunta: la percepcion de la

calidad del clima organizacional y la autopercepcion del reconocimiento laboral, son
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predictores de la autopercepcion del nivel de compromiso laboral de los empleados

de Vizcarra 'y Asociados.

En cuanto a la metodologia, la investigacion fue de tipo cuantitativa,
descriptiva, de campo, transversal y explicativa. La poblacién estuvo compuesta por
109 empleados de los cuales se tomé una muestra de 93, equivalente al 85.3, para la
recoleccién de los datos se adaptaron tres instrumentos: de clima organizacional
percibido, conformado por 20 items y una confiabilidad de 929; de reconocimiento
laboral auto percibido, conformado por 25 items y una confiabilidad de .985; y de
compromiso laboral auto percibido, conformado por 19 items y una confiabilidad de
.930. Entre uno de los objetivos de establecidos se formula el Determinar la
autopercepcion del grado de compromiso laboral por los empleados de Vizcarra y

Asociados.

Asimismo, se aplicaron dos (2) instrumento de medicién a través de preguntas
cerradas para las variables, el primero la cual consta también de 20 preguntas, con
siete opciones a elegir, las cuales se identificaron como pésimo, muy malo, malo,
regular, bueno, muy bueno y excelente; y un segundo instrumento, la cual consta de
25 preguntas, con 5 opciones a elegir nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y
siempre. La validacién, fue emitida por la Universidad de Montemorelos México,
Facultad de Ciencias Administrativas, afio 2015. Con respecto, a las conclusiones se
expresa que los administradores deben realizar esfuerzos permanentes para mantener
un excelente clima organizacional y reconocer en todas las formas posibles el
desempefio de sus empleados para lograr y mantener un compromiso laboral que

permita el logro de todos los objetivos institucionales.

De esta manera, la relacion que guarda esta investigacion con el presente
estudio, es que ambos se encuentran enfocados en la importancia del compromiso

laboral para las organizaciones publicas, por lo que los diferentes factores que
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determinan el clima organizacional, la motivacion del personal y a su vez el
rendimiento laboral, son algunos de los efectos positivos que se logra cuando en
dichas organizaciones se cumple el reconocimiento del esfuerzo de los trabajadores.
Asimismo, en el ambito nacional, Lopez (2017), desarrollo un estudio titulado
“Estudio sobre la relacién entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de
los trabajadores adscritos al area de auditoria de las Contralorias Municipales del
Estado Carabobo”, presentado como requisito para optar al grado académico de

Magister en Administracion de Empresas mencion Gerencia.

En este sentido, el estudio tuvo como objetivo estudiar la relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los funcionarios adscritos al area
de Auditoria de las Contralorias Municipales del Estado Carabobo, para ello recurrié
a los fundamento en las teorias de los dos factores de Herzberg, de los tres
componentes de Meyer y Allen y de satisfaccion laboral de Robbins y Coulter.,
aplicando una investigacion de se efectué un trabajo de campo correlacional, con
nivel descriptivo y disefio no experimental transversal, utilizando como poblacion
una muestra probabilistica de 40 funcionarios adscritos al &rea de auditoria, a quienes
se aplicaron la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall, traducida al
espafiol y adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo y la Escala de Compromiso

Organizacional de Meyer y Allen adaptada al espafiol por Arciniega y Gonzalez.

De este modo, el autor concluy6 que dichos hallazgos, condujeron a obtener
informacion sobre la cantidad y calidad de satisfactores que encuentren los
trabajadores en los érganos de control fiscal donde prestan sus servicios, depende su
grado de compromiso organizacional, considerando factores internos y externos que

se evidencian en el contexto laboral.

Asi, se considera vinculada con respecto al objeto de estudio ya que se centra

en que los trabajadores comprometidos tienen sentido de pasion por su trabajo, una
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profunda conexion con el empleador y pasan sus dias impulsando a la empresa, en
tanto los no comprometidos se encuentran fuera de sintonia con la organizacion y
realizan su diario desempefio con desintereés.

Por otra parte, Rodriguez (2017), en la investigacion titulada “Evaluacion de
Desempefio y Satisfaccion Laboral de los Funcionarios Adscritos a la Controlaria
Municipal de los Guayos, Periodo 20167, trabajo de grado presentado como requisito
para optar al grado académico en Especializacién en Gerencia de Recursos Humanos,
se desarrollé bajo la modalidad descriptiva, de un estudio de campo de tipo

correlacional, con un disefio de investigacion no experimental transversal.

Cabe destacar, que la poblacion del estudio antes mencionado estuvo
constituida por la totalidad de 26 funcionarios adscritos a las dependencias
administrativas de la Contraloria Municipal de Los Guayos del Estado Carabobo. Por
consiguiente, a manera de conclusion se demostré una relacion existente entre
evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral ademas de otras variables existente
en su estudio que entre las mas fuertes por su ponderacion como lo fueron la

actuacion de estos trabajadores en cuanto a responsabilidad y compromiso.

Esta investigacidn se encuentra vinculada en cuanto al estudio, ya que en ambos
hace referencia al grado de compromiso laboral son variables que condicionan el
comportamiento de los trabajadores y en consecuencia se ve reflejado en la calidad de
servicio. De ahi, que la informacién de las variables objetos de estudio se distinguen
en la satisfaccion laboral necesaria para obtener una evaluacion de desempefio

efectiva a las perspectivas de la organizacion.

Por otra parte, se considera el trabajo de investigacion propuesto Rodriguez
(2015), titulado “Plan Estratégico para la Direccion de Recursos Humanos que
Optimice el Desempefio del Personal de la Alcaldia del Municipio Girardot, Estado

Aragua”, trabajo de grado para optar a Magister en Administracion del Trabajo y
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Relaciones Laborales. El objetivo general fue disefiar un Plan Estratégico para la
Direccion de Recursos Humanos para Optimizar el Desempefio del Personal de la
Alcaldia del Municipio Girardot del Estado Aragua. La metodologia se enmarcé
dentro de un estudio no experimental de tipo transaccional descriptiva, apoyado en
una investigacion de disefio de campo, bajo la modalidad de proyecto factible, la
muestra fue de 30 trabajadores de la Direccion de Recursos Humanos, para una
poblacion de 631 trabajadores, la recoleccion de la informacion fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario, formado por 39 preguntas de tipo Likert.

De esta manera, el estudio antes descrito, se relaciona con la presente
investigacién en cuanto a la basqueda de propiciar el trabajo eficaz de los empleados
publicos en Venezuela a través de la evaluacion del rendimiento laboral de los
mismos, que a su vez seran recompensados justificadamente por medio del

argumento cronometrado y sistematico de sus funciones.

Bases Teoricas

Las bases tedricas, son el soporte al desarrollo de la investigacion
fundamentadas en diversos autores los cuales plantean supuestos para adquirir
conocimientos del tema a estudiar. Por lo que estos van a ser especificos para la
justificacion de los objetivos planteados y sustentar el estudio establecido.

Evaluacion de Desempefio

La evaluacién de desempefio, surge de la necesidad que tiene toda Institucién
de evaluar aspectos que se relacionan con las actividades laborales, ademéas de
observar a sus trabajadores en funcidn de objetivos, metas, planes y programas, con la
finalidad de planificar racionalmente su desarrollo, asegurando la productividad y un

clima organizacional orientado hacia el logro individual e institucional.
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De este modo, dentro de este proceso el supervisor es elemento clave, ya que
del correcto cumplimiento de las normas y procedimientos dependera la confiabilidad
de la valoracion, ademas del éxito en la aplicacion de resultados. Es por ello, que
Boland, Carro, Stancatti, Gismano, Bnachieri (2007), plantea que la evaluacion de

desempefio

Es una técnica para gerenciar, dirigir y supervisar el
comportamiento de las personas en las organizaciones, pero
no es un fin en si mismo. Es un instrumento, un medio una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos dentro de las organizaciones, aumentar su desarrollo
personal y profesional. (pag. 144)

Igualmente, la opinion de Chiavenato (2000) expresa que: “la evaluacion de
desempefio es una apreciacion sistematica de cada persona en el cargo y su potencial
de desarrollo futuro” (pag. 32)

De esto se, puede observar que a través de la evaluacién de desempefio las
personas que ejercen un rol laboral en una determinada organizacion, se puede
evaluar o medir sus acciones de acuerdo con las aptitudes que ésta posea segun las
tareas que lleve a cabo en el cargo, por medio de las cuales se obtiene informacion

sobre la actuacion laboral del trabajador.

Asi, a través de la Evaluacién de Desempefio de los trabajadores se valora el
conjunto de actitudes, aptitudes, rendimiento y comportamiento laboral en el
desempefio de cargo y el cumplimiento de funciones, en términos de oportunidad,
cantidad y calidad. Dicho proceso, es destinado a determinar como se desemperfian en
sus cargos y a su vez comunicar a los empleados los planes de mejora, para los

cambios necesarios del comportamiento, actitud, habilidades, o conocimientos.
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Por consiguiente, la evaluacion de desempefio necesita de otros procesos para
llevarse a cabo adecuadamente, al igual que es el complemento de muchos de ellos,
es decir, para poder evaluar es necesario tener una base de informacion de los demas
procesos que se llevan a cabo en la administracion de recursos humanos,
requiriéndose previamente que se haya ejecutado el reclutamiento, seleccion,
induccion y capacitacion de los empleados, y a su vez se debe tener en cuenta que el
resultado de esta evaluacion tendrd consecuencias en procesos como la capacitacion,
planificacidén de carrera, administracion salarial, descripcién de cargos e igualmente
reclutamiento y seleccién, aunque estos ultimos deben ser aplicados previos a la

evaluacion.

Para estar seguros de que quienes estan al frente de una organizacion, se
requiere examinar la manera en como se cumplen con cada una de las funciones
administrativas: planeacion estratégica, organizacion, integracion, direcciony control.
Por tanto, si en todo tipo de actividad comercial, educativa, servicios entre otros, se
han de lograr tanto planes como objetivos con eficacia y eficiencia, siendo necesario
disefiar e implantar procedimientos para evaluar el desempefio, ademas, mejorar el

recurso humano.

Obijetivos de la Evaluacién de Desempefio

Para conocer los objetivos de la evaluacion de desempefio se consideran los

propuestos por Chiavenato (2002), los cuales se indican a continuacion:

(1) Permite la medicion del potencial humano para determinar
su pleno empleo. (2) Fortalece el tratamiento del potencial
humano como wuna ventaja competitiva. (3) Brinda
oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de
participacion de todos los miembros de la organizacién segun
los objetivos organizacionales e individuales (pag. 126)
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Asi pues, el desempefio de los empleados siempre ha sido considerado como el
eje fundamental para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion; por tal
razon existe en la actualidad total interés para los gerentes de recursos humanos los
aspectos que permitan mejorarlo. En este sentido, el desempefio son aquellas acciones
0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los

objetivos de las empresas productivas y de servicio.

Por otra parte, Gibson (1997) también establece los objetivos de evaluacién de

desempefio, los cuales estan formulados en:

(1) Permite realizar una conclusion evaluativa o estimativa
sobre el desempefio en el trabajo. (2) Permite la toma de
decisiones relacionadas con el salario, promocidn,
mantenimiento y finalizacion del contrato de trabajo. (3)
Proporciona retroalimentacion a empleados sobre su
desempefio. (4) Motiva a los trabajadores, disminuye el
favoritismo relacionadas con la recompensa (pag. 18).

De este modo, para evolucionar a un proceso de evaluacion efectivo, es
necesario requerir perfeccion y consolidacion en los procedimientos, voluntad, e
igualmente exigencia institucional, que provoque una alta motivacion en quienes
evalUan y son evaluados, dando a la organizacién un grado de satisfaccidn efectivo
con el personal que labora en la misma. De ahi que se consideran nuevos enfoques,
los cuales permiten relacionar e integrar los enfoques administrativos para el recurso
humano de las organizaciones, siendo considerados llevarlos a cabo para la obtencién
de un personal altamente calificado para desarrollar las actividades laborales, por lo
tanto, son considerados los indicadores propuestos por Perdomo (citado por Mino,

2014) los cuales son descritos de la siguiente manera:

(@) Deben ser sistematicos (planeacion estratégica). (b) Se
deben escoger en conjunto. (c) Tipos de indicadores:
Financieros, ligados al cliente, internos y de innovacion. (d)
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Integrador de todos los procesos de recursos humanos. (e) La
evaluacion de desempefio debe incluir nuevos aspectos:
competencia personal, competencia tecnologica, competencia
social. (f) Debe hacer énfasis en los resultados (pag. 36).

De esta manera, lograr que la evaluacion deje de ser un evento dificil y tedioso
no es facil, pero tampoco imposible. La clave para lograrlo es planear adecuadamente
e involucrar con la informacién y formacion a todos los participantes. Entre algunas

ventajas que ofrece un sistema de evaluacion de desempefio se tienen:

- Mejora el desempefio mediante la retroalimentacion.

- Ayudar a determinar quiénes merecen recibir aumentos salariales.

- Decisiones de ubicacion del trabajador.

- Indica necesidades de formacion y desarrollo.

- Guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

- Detecta imprecisiones de informacion.

Por tal razon, en la actualidad es significativo emplear en las organizaciones la
evaluacion del desempefio, integrandolo y relacionandolos con los nuevos enfoques
para la obtencién de un recurso humano efectivo, conformando para ello un sistema
que pretende valorar de la forma mas sistematica y objetiva posible el rendimiento de
los empleados, permitiendo mejorar las condiciones laborales tanto del trabajador

como de la organizacion, ya que, proporciona estabilidad de trabajo gracias a que las

irregularidades son revisadas a tiempo creando confianza y calidad de trabajo.
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Calidad del Trabajo

Es evidente que la calidad de vida laboral esta estrechamente relacionada con
las condiciones laborales, donde se basa el principio que los trabajadores son
humanos que deben ser desarrollados; el trabajo debe tener una concepcién positiva
cuyo objetivo sea el enaltecer el aspecto humano del trabajador, permitiendo que él
mismo pueda desempefiar otros roles tales como: padre, cényuge, familia, entre otros.
Asi, el trabajo con sentido netamente humano, conlleva a una estabilidad emocional
relativa al trabajo eficiente de las personas que a su vez se ve manifestd en la
estabilidad de la organizacion por lo que se requiere disponer de ciertos indicadores,

en el sentido de mantener un equilibrio entre trabajador, organizacion y ambiente.

Asi pues, segun, Flores (1988), expone que la calidad de trabajo es “el conjunto
de esfuerzos efectivos de los diferentes grupos de una organizacion, con el fin de
hacer posible la obtencion de bienes y servicios que satisfagan de la mejor manera las
necesidades del consumidor final” (pag. 14). Por lo tanto, poseer la capacidad de
comprender es esencial en los aspectos complejos para transformarlos en soluciones
practicas y operables para la organizacion, tanto en su propio beneficio como en el de
los clientes y otros involucrados, poseer buena capacidad de discernimiento (juicio),
compartir el conocimiento profesional y la experticia, basarse en los hechos y en la

razon (equilibrio), demostrar constantemente el interés de aprender.
De este modo, la calidad del trabajo segin Gibson (2006) dice “que mejora la
dignidad de todos los trabajadores, presenta cambios en la cultura de la organizacion

y mejora el bienestar fisico y emocional de los empleados”. (pag. 369)

Trulock (2000), la define como “la calidad es el resultado de una actitud

favorable ante el trabajo” (pag. 33).
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De ahi, que los usuarios son los que tienen la palabra final acerca de lo que
realmente es calidad, son ellos los encargados de definir la verdadera calidad en los
servicios prestados por la organizacion. Normas ISO 9000 (citado por Chavez, 2002)
expone que el término calidad tiene multiples significados y como concepto cambia y
evoluciona en el tiempo. Calidad en un producto o servicio ha significado

tradicionalmente una aptitud para el uso deseado.

Por lo tanto, la calidad es el grado en que un conjunto de caracteristicas
inherentes cumple con los requisitos; orientada hacia el usuario es un concepto que
responde a las exigencias cambiantes de los usuarios y como tal, no esta contemplado

en términos absolutos; habra tantos niveles de calidad como clientes.

Segun las Normas ISO 9000 (citado por Chavez, 2002) dentro de la calidad se

pueden resaltar las siguientes caracteristicas:

Vision de largo plazo: La calidad implica transformaciones y, sobre todo,
trabajo de cada persona involucrada, en la firma y orientada hacia el consumidor. Es
necesario persistir en el tiempo para lograr el éxito esperado a través de la correccion,
aplicacion del proceso de calidad y los estudios de retorno que mediran la satisfaccion

de los consumidores.

Compromiso de la alta gerencia: Esta es una necesidad evidente, siendo una
iniciativa que debe llevar a cabo con el apoyo de la gerencia general. La maxima
autoridad del departamento de Recursos Humanos de Gobernacion del estado
Yaracuy no solo no puede estar ausente, sino que es necesario que establezca

liderazgo en los programas tendientes a lograr satisfaccion a través de la calidad.
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Administracion participativa: Dicha participacion se expresa en recoleccion y
analisis de datos, generacion y discusion de ideas, entre muchos otros aspectos.

Requiere de la participacion de los integrantes.

Trabajo en equipo: Como la satisfaccion depende de muchos factores, es
necesario enfrentar los problemas y el desarrollo de los procesos en equipo. En el area
de Recursos Humanos de Gobernacion del estado Yaracuy el trabajo coordinado
permitird descubrir fuentes de errores y fallas, consecuentemente tomar medidas

correctivas para ir mejorando.

Por tal razon, el ambiente laboral donde se desempefian los empleados,
constituye uno del elemento fundamental para que estos se sientan acogidos y a gusto
al desempefiar su trabajo, esperando que exista una relacion participativa entre
trabajadores y organizacion, asi como también, comunicacion fluida y efectiva para
asegurar el éxito organizacional. Estas condiciones ayudan a generar una auténtica
calidad de trabajo, alcanzando mayor satisfaccion cuando los empleados logran
impregnarse de valores, a su vez permitiéndoles disfrutar de buenas relaciones de

trabajo con otros comparieros de la organizacion.

Indudablemente la calidad de trabajo condiciona el clima laboral, promoviendo
buenas relaciones entre trabajadores y patrono, satisfaccién con la labor que se
realiza, identificacion con la organizacion entre otros aspectos que se reflejan en un
buen ambiente de trabajo donde las debilidades son asumidas y corregidas con

satisfaccion.

Conocimiento y Dominio del Trabajo

El rol del empleado dentro de las organizaciones se centra en un desempefio

efectivo, donde pueda identificar, recoger, sintetizar, organizar, ademas administrar el
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conocimiento de la organizacion y de sus servicios informativos en apoyo de las
unidades organizativas, esto incluye acumular, comprender y valorizar la informacion
relevante a la actividad empresarial en beneficio de la misma, clientes, empleados y
socios. De acuerdo a las palabras emanadas por Seijas (2011) el empleado es
“responsable de construir y organizar los activos conceptuales de la empresa en bases
de conocimiento (que no son archivos textuales ni tablas de una base de datos)” (pag.
137). Por consiguiente, es significativo que el empleado tenga el conocimiento de
saber lo que debe hacer para asi poder hacerlo bien, de esta manera se definen las
atribuciones y obligaciones de los cargos, otorgando responsabilidades en el contexto
laboral.

Por tal razdn, el conocimiento del trabajo a desempefiar también tiene que ser
considerado como parte fundamental de las habilidades que debe de poseer el
empleado, ya que implica saber las expectativas o necesidades del superior, entonces
no conoce realmente cual es el trabajo que debe realizar. Por tanto, dificilmente

podra entregar los resultados esperados.

Normativas

Por medio de normativas se pueden establecer en una organizacion
lineamientos y parametros que orienten los procesos y permitan dirigir las acciones
no solo de los empleados, sino también de todas las personas que mantienen contacto
con la misma (clientes, proveedores, entre otros). Estos serviran de guia para orientar

el desempefio de operaciones y actividades, sin olvidar los objetivos institucionales.
Desde el punto de vista industrial, una norma es el procedimiento, un modelo o

patron, al que se ajusta un trabajo, una tarea o un proceso. También es la regla que

determina el tamafio, la composicion y otras caracteristicas, como la calidad, que
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debe tener un objeto o un producto industrial para garantizar un equilibrio

socioecondmico en el mercado.

Asi, la norma es una herramienta para la evaluacion de desempefio en funcion
productiva, refleja lo que hay que hacer y como lo debe hacer, la forma en que el
evaluador sabe si se ha realizado un buen desempefio los lugares, las cosas
(materiales, equipos, entre otros), o las personas en las cuales las personas se realiza
ese desempefio y, las evidencias que las personas debe de proporcionar para ser
evaluadas. Asi mismo, proporciona informacion para elaborar instrumentos de
evaluacion, elaborar plan de evaluacion del candidato a certificar, asi mismo pueden
ser utilizadas como base para establecer un sistema de calidad segun las normas ISO
9000 (citado por Chévez, 2002).

Asi que, la evaluacion del desempefio es un proceso que forma parte de las
operaciones que se ejecutan en una organizacion, de ahi, que las normativas
constituyen una herramienta indispensable para una correcta aplicacion. Es por ello
que Villegas (citado por Garcia, 2011) hace mencidén a que, “en el proceso de

evaluacion es otro requisito de gran importancia que no se debe pasar por alto” (pag.
39).

Por otra parte, Seijas (2011) indica que los lineamientos son “la columna
vertebral del sistema, de ellos se van a desprender las acciones pertinentes para
alcanzar los objetivos planteados” (pag. 129). De este modo, estos procedimientos
técnicos propician un proceso de suscripcion y evaluacion de compromisos
formativos, orientados al desarrollo profesional de los responsables de la gestion y

conduccion de las organizaciones.

Asimismo, el autor antes mencionado plantea que se debe considerar una etapa

previa a la aplicacion de la evaluacion en si para capacitar a los evaluadores y se
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haran reuniones con cada trabajador para fijar con ellos sus objetivos de desempefio
individual, una etapa de ejecucion de las actividades evaluativas (donde se deben
hacer reuniones periddicas con el evaluado a lo largo del afio para verificar sus
progresos y al final llenar el instrumento de evaluacion) y en tercer lugar una etapa de
retroalimentacion y fijacién de estrategias para el mejoramiento. Ademas, se trata de
un proceso continuo que requiere durante todo el ejercicio se haga un seguimiento a
las actividades y metas planeadas para medir el avance de las mismas, corregir

desviaciones y mantener la motivacion durante todo el proceso.

Compromiso Laboral

El compromiso de los trabajadores refleja la implicacion intelectual vy
emocional de éstos con su empresa, y con ello su contribucion personal al éxito de la
misma. Los trabajadores comprometidos comparten una serie de creencias y actitudes
que vistas en su conjunto reflejan el aspecto clave de la salud de la empresa, ademas
conforman una relacion significativa entre ambos elementos, estos trabajadores se
suman fieles al cumplimiento de normas y reglamentos establecidos por la

organizacion.

En este sentido, el compromiso organizacional ha sido tema de gran interés en
las investigaciones sobre comportamiento humano en las organizaciones. Por su
parte, Araujo y Brunet (2012), define el compromiso organizacional como “el vinculo
de lealtad por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacién, debido a la
motivacion implicita del trabajador” (pag. 108). Asi, una participacion elevada en el
trabajo consiste en identificarse con las actividades a realizar, mientras que el
compromiso organizacional elevado consiste en identificarse con la compafiia en la

cual se presta un servicio.
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Mientras, para Davis y Newstron (2003) el compromiso organizacional es “el
grado de identificacidn que posee un empleado con su organizacion, el deseo de
seguir participando activamente en ella”. (pag. 279). De esta manera, ambos actores
se involucran haciendo un equipo con miras al mismo objetivo, caracterizandose por
creencia y aceptacion de metas, valores institucionales, disposiciéon a realizar un
esfuerzo importante en beneficio de la empresa, igualmente deseo de pertenecer a la
organizacion, contribuyendo en la optimizacion del entorno laboral, ademas de
relacionarse de manera efectiva con la organizacién y con las politicas establecidas

para el logro de los objetivos propuestos.

Cabe destacar, que el concepto de compromiso engloba premisas las cuales son

propuestas por Jiménez (2007) de la siguiente manera:

(@) Satisfaccion. Es la medida mas bésica de la opinion del
trabajador. Es un estado pasivo, no necesariamente conectado
con conductas productivas. (b) Implicacién. Es la medida de
la alineacion del trabajador con los valores y la cultura de la
organizacion y con la consecucion de la vision de la misma.
Una actitud fuertemente vinculada con la lealtad de los
trabajadores y la excelencia en el servicio a los clientes. (c)
Orgullo de pertenencia. Es una medida de la opinion del
trabajador que refleja satisfaccion con el éxito de la
organizacion. También estd directamente vinculada con la
lealtad de los trabajadores y la excelencia en servicio a la
clientela. (d) Vinculacion. Es una medida que se da cuando
los trabajadores manifiestan en publico un alto concepto sobre
su empresa, tanto como organizacion para la que trabajan
como hacia sus productos, servicios y marca. (pag. 2)

Asi, los trabajadores satisfechos y motivados son el primer eslabon de una
cadena que conlleva a una mayor lealtad de los clientes, por tanto, deriva en un
aumento de los beneficios, traspasando la frontera de la satisfaccion y el compromiso

de los empleados se consigue que éstos se auto-motiven mas y optimicen su forma de
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trabajar. El grado de compromiso laboral hace referencia al enriquecimiento de cada

puesto y tarea a realizar.

Por ello, si en las tareas de trabajo falta un compromiso firme por parte del
empleado, la calidad de su cometido acabara disminuyendo, desembocando en una
opinion negativa sobre la empresa y sus mandos. De igual forma, se hace necesario
establecer unos objetivos que vinculen el crecimiento con los beneficios, teniendo en
cuenta la lealtad, satisfaccion, compromiso y la lealtad de los trabajadores.

Dimensiones del Compromiso Laboral

Para Araujo y Brunet (2012), expresan que algunos autores definen el
compromiso como “el vinculo psicologico del empleado hacia la organizacion que
conlleva que sea poco probable que este la abandone” (Pag. 108). De ahi, que los
autores antes mencionados, expresan que este compromiso se puede alcanzar

mediante:

(@) Compromiso Afectivo (Deseo): Es la unién afectiva del
empleado para identificarse e involucrarse con la
organizacion. Los empleados con un fuerte compromiso
afectivo contintan en sus trabajos porque ellos asi lo desean,
de ahi, que se relaciona con el apego emocional. (b)
Compromiso de Continuidad (necesidad): Hace referencia al
apego material que tiene el trabajador con la empresa por lo
que el trabajador no abandona su trabajo por la necesidad de
adquirir dinero para mantenimiento de su economia. LoS
empleados cuyos vinculos estan asociados al compromiso de
continuidad permanecen en ella porque ellos necesitan
hacerlo. (c) Compromiso Normativo (Moral): El sentido de
pertenencia se entiende como la aptitud de considerarse y de
sentirse integrante de un grupo. Esta relacién se orienta hacia
la realizacion de los objetivos individuales y organizacionales.
Sentimiento de lealtad hacia la empresa motivado por
presiones de tipo cultural o familiar (pag. 108).
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Ahora bien, el compromiso organizacional se ha convertido en una de las
variables mas estudiadas por el comportamiento organizacional; su razon
fundamental es que varias investigaciones han logrado demostrar que el compromiso
con la organizacion suele ser una acertada presuncion del porqué de la rotacion y de

la puntualidad, que la misma satisfaccion laboral; no ha podido sincerar en respuesta.

De acuerdo a lo planteado por Arciniega (2002) expresa que “existe certeza de
que las empresas cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso, son aquellas
que registran altos niveles de desempefio y productividad y bajos indice de

ausentismo” (pag. 21).

Identificacién del Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia se entiende como la aptitud de considerarse y de
sentirse integrante de un grupo; en las organizaciones, también se puede identificar
como la relacion empresa empleado. Esta relacion se orienta hacia la realizacion de
los objetivos individuales y organizacionales. Cuando estos dos objetivos convergen,
se satisfacen mutuamente y existe responsabilidad social por parte de la organizacion,

produce bienestar en los trabajadores, generando asi pertenencia a la empresa.

De esta manera, segun Chiavenato (1994) cuando el individuo proporciona
habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas, junto con una actitud positiva
frente al aprendizaje y grado de desempefio, la empresa le asigna responsabilidades,
las cuales se convierten en un reto y un mejoramiento continuo de su condicién en la
organizacion. Por lo tanto, las organizaciones deben de considerar que no sélo es
importante tener a su disposicion los mejores recursos tecnoldgicos, econdmicos,
materiales o financieros, también es necesario que cuenten con el mejor capital

humano.
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De ahi, que los trabajadores y su desempefio de roles planteen la necesidad de
un cambio cultural, es decir, que las empresas escuchen, atiendan las necesidades de
sus empleados y que los integren a los objetivos del crecimiento organizacional. Por
consiguiente, el compromiso y sentido de pertenencia del capital humano son factores

tan valiosos que hoy en dia marcan la diferencia.

Responsabilidad

Para el logro de una organizacion competitiva, es preciso contar con un recurso
humano comprometido y capaz de brindar a la organizacion todos sus conocimientos
y habilidades. Aungue esto no se logra, si en el proceso de seleccion no se hace uso
de un principio fundamental a la hora del reclutamiento, como es induccién. Es decir,
se debe considerar como un sistema entrelazado que inicia en el ciclo del empleo con
la seleccion y termina con la entrevista de salida (egreso), pero que a su vez se debe

revisar en la evaluacién del desempefio del personal.

Se hace preciso entonces, que en todas las organizaciones una vez la persona ha
sido seleccionada, se le dé a conocer: los objetivos, politicas y filosofia de la empresa
a la cual recién ingresa, presentarle a sus superiores y comparieros de trabajo y
orientarla en cuanto a funciones, procedimientos y responsabilidades de su cargo. De
este modo, se consideran las palabras expuestas por Montoya (2012):

Cuando las organizaciones cuentan con un personal que tiene
claro sus funciones y de la mision empresarial, se puede
comenzar a hablar de la evaluacidn de desempefio, siendo este
un proceso de retroalimentacion, acompafiamiento vy
seguimiento continuo entre lider y colaborador, que se
caracteriza por ser participativo y dinamico, que promueve el
mutuo aprendizaje y que los hace duefios del desarrollo de sus
competencias en el mejoramiento de los procesos y logro
organizacional es decir, es una estrategia administrativa que
implica una serie de interacciones permanentes (didlogo
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continuo) lo cual permite al subalterno un papel en la
planeacion y desarrollo de su trabajo, asumiendo una mayor
responsabilidad por sus resultados. (p. 23)

Para estar seguros de que quienes estdn al frente de una organizacion la
administren eficazmente, se requiere examinar la manera en que cumplen con cada
una de las funciones administrativas: planeacion estratégica, organizacion,
integracidn, direccién y control. Por tanto, si en todo tipo de actividad comercial,
educativa, servicios entre otros, se han de lograr los planes y objetivos con eficacia y
eficiencia, es necesario disefiar e implantar procedimientos para evaluar el desempefio

y mejorar asi el recurso humano de la organizacion.

En este sentido, la responsabilidad por la Evaluacion del desempefio en las
organizaciones debe corresponder al area de Gestion Humana, Desarrollo Humano,
Departamento de Personal, independiente del nombre que las organizaciones den al
area encargada de la administracion del talento humano y de acuerdo a las politicas

que deben desarrollar basadas segin Montoya (ob. cit.) en:

La aplicacion y posterior seguimiento y control al programa
por parte del area de administracion del recurso humano en la
organizacion, mientras que cada director aplica y desarrolla el
plan en su area. Asimismo, en nombramiento de una
Comision de evaluacion del desempefio, donde se hacer
preciso la participacién de evaluadores de todas las areas,
donde esta comision esté conformada por miembros
permanentes y transitorios. (p. 25)

Es importante destacar, que es necesario que todos los miembros participen en
toda evaluacion, donde el gerente general debe conformar la comision y ser su
presidente. En el presente caso de estudio, la participacion de la Direccion de
Recursos Humanos de la Gobernacién del Estado Yaracuy es significativa para

obtener resultados efectivos en el proceso de aplicacion.
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Compromiso de Gerencia

De acuerdo a Montenegro (2015) la gestion gerencial es quizas una de las partes
fundamentales para el avance organizacional, siendo demostrado que es “un aspecto
significativo, debido a que se proporciona informacién de requerimientos necesarios
para el funcionamiento empresarial, ademas provee respaldo a sus empleados

motivandolos para alcanzar los objetivos y metas propuestos” (pag. 32).

Para poder efectuar lo antes mencionado, el gerente lleva a cabo una evaluacion
del rendimiento de los trabajadores, mediante un proceso integral, sistematico y
continuo. Este tiene como objetivo conocer, determinar y comunicar a los empleados,
de la manera mas precisa posible, la forma en que estan desempefiando su trabajo, sus
actitudes, comportamientos, ademas de un interés laboral. Para ello, la organizacion
debe establecer con base en los resultados, programas de mejora e implementar
politicas objetivas y justas en materia salarial, formacion y promocién para el

personal.

Considerando lo antes expuesto, se percibe que la evaluacion del rendimiento en
una empresa debe ser una practica de trabajo cotidiana. Esta actividad es como un
motor que estimula, activa y desbloguea las areas de confort, influyendo en el nivel
futuro del esfuerzo de cada trabajador, asi como en el rendimiento correcto de sus
tareas. Si el colaborador se esfuerza suficiente, su rendimiento mejorara
sustancialmente. Mé&s aun sin son asociadas a programas de incentivos o estrategias

de promocion, adquieren una nueva dimension dentro de la empresa.

Por otra parte, se consideran las palabras de Seijas (ob. cit.: 141) quien indica
que las evaluaciones del personal son “una herramienta para la toma de decisiones
gerenciales, considerando que éstas aportan informacion sobre sus deficiencias en

conocimientos, competencias o habilidades”. Al identificar dichas debilidades y
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fortalezas, pueden corregirse aquellas y mejorarse éstas, mediante programas de
induccidn, capacitacion y entrenamiento apropiados. Esto es asi, porque la evaluacion
del rendimiento es util también para conocer la efectividad de los programas de
reclutamiento, seleccion y entrenamiento. Incluso de manera directa, valoran la
capacidad de los jefes inmediatos y de la Gerencias, quienes al final de cuentas son

los responsables de los trabajadores que tienen a cargo.

Ademaés, aporta a los trabajadores informacion acerca de su competencia y
progreso en el trabajo. Este tipo de informacion es muy importante para mantener la
motivacion de los trabajadores. Siendo significativas, debido a que pueden usarse
también para estimular y motivar a los empleados sobres cambios concretos en

comportamientos o actitudes que deberian hacer para mejorar su eficiencia laboral.

Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

El sistema que se debe implementar para la evolucion del desempefio en las
organizaciones es el producto del desarrollo del area de gestion humana, fécil de
aplicar, obtener resultados, ademas, es la base de informacién para la promocion. En
este sentido, cuando un sistema de evaluacion del desempefio humano, estd bien
planeado, coordinado y desarrollado, genera beneficios a corto, mediano y largo
plazo, siendo los principales beneficiarios son empleados, jefe, organizacion y la
propia comunidad. En este sentido, Seijas (2011) plantea lo siguiente:

La evaluacion de desempefio genera beneficios para as
organizaciones, pues ha de presentarse como la colaboracion
necesaria que debe darse entre profesionales para determinar
las capacidades, aptitudes, conocimientos y desempefio de
cada empleado de la compafiia, a fin de detectar las cuestiones
a trabajar para desarrollar su talento y aumentar su potencial,
incrementando asi su productividad y compromiso con la
organizacion (pag. 145).
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Por lo tanto, a través de la evaluacién de desempefio del personal laboral de una
determinada organizacion les generard beneficios de manera reciproca, lo que
conlleva a obtener un clima organizacional éptimo para llevar a cabo las actividades
que se desarrollan de una manera efectiva y Optima. De ahi, que para el presente
estudio se consideran las siguientes ventajas en la aplicacion de una evaluacion de

desempefio, entre ellas se puede mencionar:

Clima Laboral

El clima laboral, se presenta como el medio ambiente de la empresa (personal
que trabaja, equipos de trabajo, estructura fisica, procedimientos de trabajo, politicas
de la organizacion, relaciones interpersonales, relaciones con proveedores u otros
agentes externos, entre otros), depende de varios factores importantes que suceden en
la propia empresa, que pueden ser internos o externos, éstos pueden influir en un mal
o0 buen clima organizacional y la suma de todos ellos sera las que lleve a un mejor

funcionamiento de la empresa o unas mayores necesidades dentro de la empresa.

Segun Chiang, Martin y Nuiez (2010) establecen que el clima laboral “son
atributos o conjunto de atributos del ambiente del trabajo” (pag. 13).

Por otra parte, Gan y Berdel (2007), menciona que los factores que influyen en

el clima laboral son:

(@) Estructura: representa la percepcion que tienen los
miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven
enfrentadas en el desarrollo de su trabajo. (b)
Responsabilidad: Es el sentimiento de la organizacion acerca
de su autonomia en la toma de daciones relacionadas con su
trabajo. (c) Recompensa: corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por
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el trabajo bien hecho. (d) Desafio: corresponde al sentimiento
que tienen los miembros de la organizacién acerca de los
desafios que impone el trabajo. (e) Relaciones: es percepcidn
por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiento de trabajo grato y de buenas o
malas relaciones sociales, tanto entre iguales como entre jefes
y subordinados. (f) Cooperacion: es el sentimiento de los
miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos y de entre los empleados del
grupo. (g) Estandares: es la percepcion de los miembros
acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las normas
(procedimientos, instrucciones, normas de produccion o
rendimiento). (h) Conflictos: es el sentimiento de los
miembros de la organizacién, tanto pares como superiores,
aceptan o niegan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto como surjan.
(i) ldentidad: es el sentimiento de pertenencia a la
organizacion como elemento valioso e importante dentro del
grupo de trabajo. (pag. 197).

Estos son algunos, y parte importantes de los factores que se desarrollan en el
clima laboral lo cual conlleva a un ambiente apropiado de trabajo, tanto fisico como
psicologico en las relaciones que suceden tanto dentro como fuera de la empresa. Es
por ello, que se consideran relevantes que las organizaciones la implementen
constantemente, asi obtendran los objetos y metas establecidos dentro de los

parametros de calidad administrativa.

Clima Laboral Favorable

Todas las organizaciones tienen proposito, estructura y una colectividad de
personas y estan conformadas por un grupo de elementos interrelacionados entre si,
tales como estructura organizacional, procesos que se dan dentro de ellas y conducta
de los grupos e individuos. Para ello, el clima laboral es un factor fundamental en el

buen funcionamiento de la organizacion, que se pone de manifiesto en las relaciones
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interpersonales efectivas, bien sea entre la linea de mando gerencial con los niveles

jerarquicos mas bajos en la estructura de la organizacion.

De ahi, que se habla con gran énfasis sobre el clima laboral ya que al hacer
referencia a este tema se hace mencion a las relaciones interpersonales en toda la
linea de mando de la estructura de la organizacion, al ambiente agradable de trabajo
gracias a las condiciones optimas del medio aunado a claridad de las asignaciones de
responsabilidades y del sistema en general de la misma, tal como lo indica Caligiore y
Diaz (2003) quienes plantean que “la interaccion de estos componentes producen
patrones de relacidn variadas y especificas que encajan en lo que se ha denominado
Clima Organizacional”. (pag. 645). Por lo tanto, al obtener un entorno armonioso

para las actividades laborales se obtendra un mejor desempefio de los trabajadores.

Asimismo, el clima laboral es un componente multidimensional de elementos
que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de
ésta, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. Tal
como lo indica Caligiore y Diaz, (2003) “todos los elementos mencionados
conforman un clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en
cierto modo presenta, la personalidad de una organizacion e influye en el

comportamiento de los individuos en el trabajo” (pag. 645).

De ahi la importancia del clima laboral debido a que debe ser favorable para
una mejor interaccién e integracion de los empleados, considerando el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que dependen de las percepciones que él tenga de
estos factores. Sin embargo, en gran medida estas percepciones pueden depender de
las interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de cada miembro con la

organizacion.
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Disminuir el Ausentismo

De la Torre y Garcia-Lombardia (2010) definen el ausentismo como:

Ausencia de un trabajador al trabajo que conlleva falta de
prestacion laboral, quedando excluidos los periodos de
vacaciones y de huelgas y que puede ser justificado por baja
médica atribuible a una incapacidad excepcion hecha de la
derivada del embarazo y excluidas las ausencias derivadas del
ejercicio de derechos reconocidos en ley o convenio colectivo
por permisos retribuidos y que puede ser, también, absentismo
no justificado” (p. 391).

De acuerdo a la informacion antes mencionada el ausentismo se presenta en el
area laboral como faltas o ausencias de los empleados al trabajo. Es decir, es la suma
de los periodos en que los empleados de la organizacidn estan ausentes del trabajo, ya
sea por falta o por tardanza, debido a la mediacidn de algiin motivo; relacionados por
una interaccion de diversos factores y de distintas fuerzas que interactlan entre si,
motivo por el cual el empleado deja de presentarse en su sitio de trabajo por motivos
justificados o no.

De este modo, los autores llaman la atencidn sobre un punto relevante el cual
confiere el ausentismo conlleva falta de prestacion laboral. En este mismo sentido,
Ribaya (2008) sefiala que:

El ausentismo laboral es el incumplimiento por parte del
trabajador de la jornada laboral, bien por retrasar su
incorporacion o por adelantar su salida diaria, bien por no
acudir al trabajo en una jornada completa o varias. Pero no
todos estos incumplimientos tienen el mismo tratamiento

legal. (p. 2).
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Por consiguiente, el ausentismo se considera aceptable cuando su nivel esta
dentro de los limites tolerables, pero cuando este alcanza niveles muy altos, afecta de
manera peligrosa el funcionamiento de una organizacion. Es urgente tomar medidas
para controlar y reducirlo profundizando en las causas que lo producen y mantienen.
Es por ello, que se considera la evaluacion de desempefio para la disminucién de
ausentismo por parte de los empleados, especificamente los que laboran en la

direccién de recursos humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy.

En este sentido, para conocer la evaluacion de desempefio del talento humano
que se encuentra en el departamento de Recursos Humanos de la Gobernacién del
Estado Yaracuy, se tomaron en cuenta los siguientes indicadores que permiten
percibir la realidad que se evidencia en el organismo gubernamental antes
mencionado, en este sentido se consideran los objetivos, calidad del trabajo,

conocimiento y dominio, motivacion y normativas.

Remuneracion e Incentivos Salariales

A medida que la economia se hace mas global, la competencia es mas alta, por
tanto, las organizaciones estan buscando formas para inspirar a sus empleados a ser
mas productivos, muchas comparfiias han creado planes de incentivos basados en el
desempefio y productividad, de esta manera se recompensa a sus empleados, estos
estan disefiados para motivarlos, ademas ayuda a que la institucion llegue a sus metas.

Segun Castillo, (2009), la remuneraciéon y los incentivos “contribuyen a la
implantacion de las estrategias porque dan forma a la conducta de las personas y del
grupo. Los planes de recompensas, bien disefiados, son congruentes con los objetivos
y la estructura de la organizacion” (p. 23). De esta manera, se motiva a los empleados

para que dirijan su desempefio hacia las metas de la organizacién, igualmente, el
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sistema de recompensas tiene que ser compatible con el caracter arriesgado de la

estrategia.

Sin embargo, que en el departamento de Recursos Humanos de la Gobernacion
del Estado Yaracuy, pocas veces aplica la estrategia de incentivos a sus empleados,
algunas se ofrecen a un minimo de empleados que participan en actividades
competitivas o cursos de formacién, éstas son considerables si los participantes se

destacan, siendo estas retribuciones en un valor econémico.

Motivacion

Otro factor importante influyente en el desempefio laboral es la motivacion, que
segun estudios representa una de las mas grandes necesidades del mundo moderno en
el ambito laboral, donde se vivencia un universo exigente y convulsionado, con
cambios acelerados que en mucho de los casos las organizaciones se enfocan mas en
la produccion que la verdaderas necesidades de los trabajadores, que al no ser
atendidas estos demuestran poco interés por el bienestar de las mismas, la motivacion
es una de las necesidades primarias y basicas de las personas, impulsandolas hacer
cosas extraordinarias bien sea por el bien propio como por el bien de otro, gracias a la
motivacién las personas se comprometen con las politicas de la empresa donde
trabajan, es por ello, que este es factor relevante en el funcionamiento y éxito de la

organizacion.

En este sentido, para Robbins (1996) la motivacion puede ser definida como “la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia el logro de las metas, sea estas
personales u organizacionales” (pag. 168). Asimismo, el autor la define en el aspecto
laboral como “la voluntad para hacer un gran esfuerzo para alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la capacidad para satisfacer alguna necesidad

personal” (p. 207).

45



Asi pues, se destaca del concepto anterior la necesidad o la condicidn interna
del individuo, factor objeto de apreciacién; por tal razon, el esfuerzo, o desempefio,
medida de intensidad en cantidad y calidad, estableciéndose para ello, las metas de la
organizacion como obligada manera de responder a los objetivos de la organizacion,

asi como a la de los individuos mismos en compensacion de sus esfuerzos personales.

Por otra parte, Stoner (2000), expresa que “lo que estimula la accidon de las
personas son las necesidades humanas por lo que ellas se pueden clasificar en muchas
categorias y varian de acuerdo a las etapas de desarrollo del individuo y tienen una
relativa importancia para cada persona, creando una especie de jerarquia variando

segun la persona, la situacion o la ocasion”. (pag. 142).

En todo caso, es necesario decidir a qué nivel se quiere lograr la comprensién
de la motivacion humana, porque las necesidades y las motivaciones interacttan entre
si y se combinan en patrones complejos de motivacion, valores y propdsitos.
Asimismo, resulta conveniente analizar varios supuestos basicos, segun el autor antes

mencionado:

(@) Se supone que la motivacion representa una fuente
positiva de valorizacion. (b) Es un factor, entre otros que
intervienen en el desempefio laboral. (c) Tanto gerentes como
investigadores presuponen que “no hay mucha motivacion” y
que debe ser repuesta periédicamente, representando procesos
que no acaben en un tiempo determinado. (d) Le permiten al
gerente ordenar las relaciones laborales de la organizacion. (p.
143).

De este modo, se considera que en la Direccion de Recursos Humanos de la
Gobernacion de Yaracuy, debe de tener un plan de programas motivacionales y
competitivos que incentiven a sus trabajadores a comprometerse al logro de los

objetivos de la mismas de forma efectiva y eficiente, sin embargo estos programas no
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son la prioridad de este ente, donde la influencia del proselitismo politico se centra en
intereses economicos y de poder, esta situacion complica ain mas el panorama de
estabilidad y motivacién de los trabajadores no sin antes mencionar la crisis que
fustiga al pais. Dada la complicada situacion que se vive, es bueno que los
trabajadores lleguen al trabajo y estén motivados, contentos, alegres y con ganas de

cumplir con sus funciones.

Importancia del Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional para el personal de una organizacion es
sinbnimo de estabilidad laboral, que se ve reflejado en los beneficios sociales y
econdémicos (sueldo, prestaciones, reconocimientos, desarrollo de carrera); mientras
que, para los administradores de recursos humanos, la importancia radica en que
principalmente este genera un impacto directo en las actitudes y conductas del
empleado, valores, menor ausentismo del personal entre otros. De alli que su
relevancia parte de estudiar los vinculos que se generan entre los trabajadores y la
organizacion, tomando en consideracion lo que para cada uno es importante. El
compromiso se perfila como un elemento clave para incrementar la competitividad y

crear una cultura de alto rendimiento.

De alli que la importancia del compromiso organizacional radica en que se
ponga disposicion de los empleados toda la capacidad para estimular el apego, la
participacion, los valores, responsabilidad y sentimiento que impulse hacia el éxito a

la organizacion.

Del mismo modo, e interesante tomar en consideracion los cambios que
actualmente se estan dando en todas las empresas, esto debido a la globalizacion,
ademas, la automatizacion de los procesos donde se hace mucho énfasis en la

flexibilidad y la eficiencia donde la prioridad es disminuir los costos para hacer méas
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competitivos y en donde la recomendacion principal ante el riesgo de salir de talento
humano de la organizacion es no generar vinculo entre el patrono, organizacion y
trabajador. Entonces, estos acontecimientos hacen que el compromiso organizacional
este perdiendo importancia o peor aun este desapareciendo, que segun Allen 'y Meyer
(citado por Montoya, 2012):

(@) Las organizaciones no estan desapareciendo, solo estan
sufriendo cambios significativos, donde tal vez la reduccion
de personal sea evidente mas estad siempre contara con un
ndcleo de trabajadores que por ser los que permanecen dentro
de la organizacion son importante e influyente ya que
cumplen funciones complejas y exigentes. (b) Las
organizaciones que se someten a rotacion de personal por la
necesidad de contratar servicios de otras compafiias se ven
obligados a lidiar con el compromiso de esos involucrados.
(c) El compromiso se forma de manera natural en cada
individuo, un individuo sin compromiso con la organizacién
sera elemento distante, con pocos deseos de trabajar en pro
del exito y de integrar parte de un equipo de trabajo. (pag.
28).

No obstante, es importante considerar que la responsabilidad es un factor
predominante en el logro de una organizacién competitiva, la misma dependera de un
recurso humano comprometido y responsable en brindar a la organizacién todos sus
conocimientos y habilidades. Aunque esto no se logra, si en el proceso de seleccion
no se hace uso de un principio fundamental a la hora del reclutamiento, como es
induccion. Es decir, se debe considerar como un sistema entrelazado que inicia en el
ciclo del empleo con la seleccion y termina con la entrevista de salida, pero que a su
vez se debe revisar en la evaluacion del desempefio del personal.

Bases Legales

Las fundamentaciones juridicas constituyen un conjunto de documentos de

naturaleza legal que sirven de testimonio referencial y de soporte a la investigacion,
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los cuales pueden ser normas, leyes, reglamentos, decretos, resoluciones, entre otros.
Por medio de estas bases, se hace referencia que la investigacion sera desarrollada

dentro de los términos constitucionalmente legales.

Por lo tanto, se sefiala en este punto las regulaciones legales a las cuales pueden
someterse el tema en estudio, entre estas se tiene la Ley del Estatuto de la Funcién
Publica (2002) Titulo V, Capitulo 1V, en el articulo 57 tipifica:

Los organos y entes de la Administracion Publica Nacional
deberan presentar al Ministerio de Planificacion y Desarrollo,
para su aprobacion, los resultados de sus evaluaciones, como
soporte de los movimientos de personal que pretendan realizar
en el proximo afio fiscal y su incidencia en la némina del
personal activo, conjuntamente con el plan de personal,
determinando los objetivos que se estiman cumplir durante el
referido ejercicio fiscal.

Asimismo, la Ley del Estatuto de la Funcion Publica establece (2002), plantea
que los departamentos de recursos humanos de los diferentes entes publicos son las
encargadas de establecer los instrumentos de evaluacion, “...los cuales deberan

satisfacer los requisitos de objetividad, imparcialidad e integridad de la evaluacion”

(p. 12).

Por otra parte, el Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica de

Administracion Pablica (2001), establece en su articulo 5 lo siguiente:

La Administracion Pablica esta al servicio de las personas, y
su actuacion estard dirigida a la atenciobn de sus
requerimientos y la satisfaccion de sus necesidades, brindando
especial atencion a las de caracter social. La Administracion
Publica debe asegurar a todas las personas la efectividad de
sus derechos cuando se relacionen con ella...
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Asi mismo dicha ley antes mencionada expresa en su articulo 19 el principio de

eficacia, la cual se tipifica a continuacion:

La actividad de los 6rganos y entes de la Administracion
Publica perseguira el cumplimiento eficaz de los objetivos y
metas fijados en las normas, planes y compromisos de
gestion, bajo la orientacion de las politicas y estrategias
establecidas por la Presidenta o Presidente de la Republica, la
Comision Central de Planificacion, la Gobernadora o
Gobernador, la Alcaldesa o Alcalde, segun fuere el caso.

Estos principios estan contemplados en la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999) conforme a esta norma, debe presumirse que toda
actuacion de la Administracién Publica se debe desarrollar bajo estos principios, de
esta manera, se garantiza un desempefio laboral efectivo y 6ptimo, de acuerdo a las
metas y objetivos establecidos en cada organismo publico, de manera particular a la
Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy.

Del mismo modo, se toma en cuenta la Ley del Sistema Venezolano para la
Calidad, creada el 23 de Octubre del afio 2002, bajo la Gaceta oficial N° 37.555 de la
Republica Bolivariana de VVenezuela, en este sentido, el basamento legal sefiala en su
objetivos generales la relacion con la participacion de los empleados publicos en el

proceso continuo de mejoramiento, de ahi, que se tipifica a continuacion:

Ordinal 5. Promover y asegurar la participacién de todos los
interesados en el funcionamiento del sistema venezolano para
la calidad como mecanismo para el continuo mejoramiento.
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Definicién de Términos Basicos

Calidad: La calidad se refiere a la capacidad que posee un objeto para satisfacer

necesidades implicitas o explicitas, un cumplimiento de requisitos.

Calidad de Servicio: Es la combinacion existente entre las necesidades y expectativas
del cliente y su percepcion del servicio recibido.

Clima: Conjunto de circunstancias que rodean a una persona o0 que caracterizan o

condicionan una situacion.

Comité: Conjunto de personas elegidas para desempefiar una labor determinada,

especialmente si tiene autoridad o actta en representacion de un colectivo.

Comportamiento Organizacional: Es el estudio y la aplicacion de los conocimientos
acerca de la forma en que las personas se comportan individual y grupalmente en las
organizaciones. Asimismo, trata de identificar maneras en que los individuos pueden
actuar con mayor efectividad.

Compromiso: Es la capacidad del individuo para tomar conciencia de la importancia
que tiene el cumplir con el desarrollo de su trabajo dentro del plazo que se le ha

estipulado.

Costo: El Costo o Coste es el gasto econdmico que representa la fabricacion de un

producto o la prestacion de un servicio.

Desempefio: Se denomina desempefio al grado de desenvoltura que una entidad

cualquiera tiene con respecto a un fin esperado.
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Empleado: Persona que desempefia un trabajo a cambio de un salario.

Entrevista: Conversacion que un periodista mantiene con una persona y que esta
basada en una serie de preguntas o afirmaciones que plantea el entrevistador y sobre

las que la persona entrevistada da su respuesta o su opinion.

Estrategia: Son los medios por los cuales se lograran los objetivos y metas
propuestas, tomando en consideracion las restricciones y oportunidades del medio
ambiente.

Evaluacion: es la accion de estimar, apreciar, calcular o sefialar el valor de algo. La
evaluacion es la determinacion sistemética del mérito, el valor y el significado de

algo o alguien en funcidn de unos criterios respecto a un conjunto de normas

Factor: Elemento o circunstancia que contribuye, junto con otras cosas, a producir un

resultado

Herramienta: es un instrumento que permite realizar ciertos trabajos.

Instrumento: Aquello de que nos servimos para conseguir un objetivo determinado
Motivacion: Es resultado de la combinacion de los vocablos latinos motus (traducido
como “movido”) y motio (que significa “movimiento”). Voluntad que estimula a

hacer un esfuerzo con el proposito de alcanzar ciertas metas.

Obijetivos: Es el planteo de una meta o un propdsito a alcanzar, y que, de acuerdo al

ambito donde sea utilizado, o0 mas bien formulado, tiene cierto nivel de complejidad.
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Oportunidad: Las oportunidades, por lo tanto, son los instantes o plazos que resultan

propicios para realizar una accion

Organizacién: Grupo de personas y medios organizados con un fin determinado. Es
un grupo social formado por personas, tareas y administracion, que interacttan en el

marco de una estructura sistematica para cumplir con sus objetivos

Pertenencia: Es la cualidad de pertinente. Se trata de un adjetivo que hace mencion a

lo perteneciente o correspondiente a algo o a aquello que viene a propdsito.

Planeacion: Se denomina oportunidad a toda circunstancia en la cual existe la

posibilidad de lograr algun tipo de mejora de indole econémica, social, laboral, etc.

Reclutamiento de personal: El reclutamiento se define como el proceso de atraer
individuos oportunamente en suficiente ndmero y con los debidos atributos y
estimularlos para que soliciten empleo en la organizacién, igualmente, puede ser
definido como el proceso de identificar y atraer a la organizacién a solicitantes

capacitados e idoneos.

Satisfaccion: Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado un
deseo o cubierto una necesidad.

Seleccion de personal: Es una actividad de divulgacion, de llamada, de atencion, de
incremento en la entrada; por tanto, es una actividad positiva y de invitacion. La
seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de opciény

decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva.
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Servicio: Son actividades, beneficios o satisfacciones que se ofrecen en renta o a la
venta, y que son esencialmente intangibles y no dan como resultado la propiedad de

algo.

Servicios Publicos: Actividades, entidades u o6rganos publicos o privados con
personalidad juridica, creados por constitucion o por ley, para dar satisfaccion en
forma regular y continua a cierta categoria de necesidades de interés general, bien en
forma directa, mediante concesionario o a traves de cualquier otro medio legal con

sujecion a un régimen de Derecho Publico o Privado, segin corresponda.

Sistema: Un sistema es un conjunto de partes o elementos organizados y relacionados

que interactlan entre si para lograr un objetivo.
Trabajo: Esfuerzo personal para la produccion y comercializacién de bienes y/o
servicios con un fin econémico, que origina un pago en dinero o cualquier otra forma

de retribucion.

Toma de decisiones: Es un proceso de seleccion del curso de accion entre dos 0 méas

posibles alternativas que permitan alcanzar la solucién de un problema.
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CAPITULO I11

MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo presenta la informacion respecto al procedimiento
mediante el cual se obtuvieron los datos validos de la investigacion. Determina los
métodos, técnicas y procedimientos que fundamentan la realizacion del trabajo, sobre
las principales variables que la componen, como lo es, determinar la Evaluacion de
Desempefio como Factor Clave en el Compromiso Laboral de los Empleados
Publicos, Adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del

Estado Yaracuy.

De este modo, el marco metodoldgico es el apartado del trabajo que dara el giro
a la investigacion, donde se expone la manera como se realizd el estudio, y la
metodologia empleada. Al respecto, Arias (2006), expresa que “incluye los tipos de
investigacion, técnicas y procedimientos que seran utilizados para llevar a cabo la
indagacion, es el “como” se realizara el estudio para responder al problema
planteado” (pag. 110). En este sentido, es posible hablar de una sistematica de las
ciencias aplicables a todos los campos del saber, que recoge las pautas presentes en
cualquier proceder cientifico riguroso con vistas al aumento del conocimiento y/o a la
solucién de problemas.

Disefio de la Investigacion

El disefio, constituyo la estructura de cualquier trabajo cientifico, brindando la
direccion y sistematizacion de la investigacion, siendo un plan general del
investigador para obtener respuestas a sus interrogantes propuestas, ademas de
especificar los pasos que habran de tomarse para controlar las variables extrafias y

sefiala cuando, en relacién con otros acontecimientos, se recabaron los datos, ademas
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de precisar el ambiente en que se realizara el estudio.

Asi, que para el presente estudio investigativo se considerd el método no
experimental, el cual implica que no se plantearon hipotesis, definiéndose variables
que permitieron su desarrollo y se obtuvieron las caracteristicas mas resaltantes que
accedieron el proceso final del estudio. Con respecto al disefio de la investigacion,
Arias (2006), sefiala que “en este punto se especifica el tipo de investigacion segun

disefio o estrategia adoptada para responder al problema planteado” (Pag. 110).

En este sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “se realizan sin la
manipulacién deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos en
su ambiente natural para después analizarlos” (p. 205). Es decir, el investigador debid

decir donde habran de llevarse a cabo las intervenciones y la recoleccidn de datos.

De este modo, en el presente estudio, se considerd el disefio no experimental,
debido a que no se manipularon las variables independientes porque ya han sucedido,
ademas, no tienen intervencion o influencia directa, observandose para ello, tal y
como se han dado en su contexto natural, es decir, en el entorno de la Direccion de
Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy, siendo el entorno para la
investigacion de evaluacion de desempefio laboral como factor determinante en el

compromiso laboral.

Tipo de Investigacion

Es el estudio e investigacion de fenémenos sociales, se designé por metodo
cuantitativo el procedimiento que se empled para explicar eventos a través de
cantidades de datos que permitieron fundamentar sélidamente una hipdtesis.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefalan que “utiliza la recoleccién y analisis

de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis establecidas
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previamente y confia en la medicidn numérica, conteo y frecuentemente en el uso de
estadistica para establecer con exactitud patrones de comportamiento de una

poblacion” (pag. 5).

Por lo tanto, los estudios de corte cuantitativo pretenden la explicacion de una
realidad social vista desde una perspectiva externa y objetiva, de ahi, que la intencion
de investigadora del presente estudio fue buscar la exactitud de mediciones o
indicadores sociales con el fin de generalizar sus resultados en el contexto
Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacién del Estado Yaracuy con respecto
a la evaluacion de desempefio laboral como factor determinante en el compromiso
laboral. En este sentido, la investigaciébn empled técnicas y procedimientos
estadisticos, efectuando célculos sobre los niveles de respuestas suministradas por la
poblacién estudiada, segun categorias preestablecidas para medir el comportamiento
de las variables, confrontando la teoria en los hechos a través de la observacion,

verificacion y el andlisis cientifico.

Por otra parte, el tipo de investigacion se refiere a la forma de estudio que se va
a implementar, orientada a la manera de recopilar la informacion. Asimismo, que éste
se enmarcO bajo una investigacion de campo, la cual consistio en la recoleccion de
datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar
las variables; en relacién a lo mencionado Palella y Martins (2014), como:

Recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurre los hechos,
sin manipular o controlar las variables. Estudia los fendmenos sociales en
su ambiente natural. El investigador no manipula variables debido a que
esto hace perder el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta (p.
97).

De este modo, al utilizar este tipo de investigacion de campo en describir la
evaluacion de desempefio laboral como factor determinante en el compromiso laboral

en la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy
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permitio obtener nuevos conocimientos en el campo de la administracién de recursos
humanos del personal laboral, conociendo desde el propio contexto las causas y

consecuencias de la problematica abordada.

Nivel de la Investigacion

En cuanto al nivel de investigacion es descriptiva, Arias (2006) manifiesta que
“se ocupa de caracterizar un hecho, fenomeno o grupo con el fin de establecer su
estructura o comportamiento” (pag. 34). Por ende, describe caracteristicas de un
fendmeno, grupo, situaciones. Pueden ser con o sin hipdtesis, es decir, permite
conocer el problema con cada una de las cualidades, identificando cada dato a través
de la descripcion, de acuerdo a la gerencia participativa, estrategias y clima
organizacional, de esta manera, se contrastd la informacion obtenida para conocer la

realidad del problema.

Por lo tanto, se puede afirmar que el tipo de investigacion aplicable a los
empleados publicos, Adjuntos a la Direccidbn de Recursos Humanos de la
Gobernacion del Estado Yaracuy es de campo, donde se estudian los fendmenos en su
ambiente natural, con el proposito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia,
Haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques
de investigacion conocidos o en desarrollo.

Poblacion y Muestra

Poblacién

En el aspecto metodoldgico, la poblacion se representa como el conjunto total

de individuos, objetos o medidas que poseen algunas caracteristicas comunes
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observables en un lugar y en un momento determinado, donde se desarrolla la
investigacion, de ahi, que es definido por Arias (2006) enuncia que €s: €S un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran

extensivas las conclusiones de la investigacion” (pag. 81).

Asi, la presente investigacion estuvo representada por sesenta y nueve (69)
empleados publicos fijos adjuntos a la Direccién de Recursos Humanos de la
Gobernacion del Estado Yaracuy, ubicada en la ciudad de San Felipe. Los mismos se

pueden visualizar a través del siguiente cuadro explicativo:

Cuadro 1. Disposicion del personal que labora en la Direccidn de Recursos
Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy.

Cargos Adjuntos de la Direccién de Recursos Humanos Cantidad

Abogado 11 1

Adjunto a la Direccion

Analista de Personal

Analista de Personal Il

Analista de Personal Il

Analista de Personal 111

Analista de Personal 1V

Analista de Personal VV

Analista de Seguridad Industrial

Analista Financiero

Analista Financiero V

Asistente

Asistente Administrativo

Asistente de Oficina |

Asistente de Oficina Il

Asistente de Oficina V

Asistente de Personal

Asistente de Personal |

Auxiliar de Enfermeria V

Contador

Coordinador de Servicios Educacionales

RRRPRR RPN R ONR R RPN N RN o -

Coordinador de Capacitacion y Adiestramiento

Fuente: Gonzalez, (2018)
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Cuadro 1. Disposicion del personal que labora en la Direccidn de Recursos
Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy (Cont.)

Cargos Adjuntos de la Direccién de Recursos Humanos Cantidad

Coordinador de la Comision Evaluadora de las Unidades 1
Administrativas de RRHH

Coordinadora de Asuntos Laborales

Coordinadora de Administracion (E)

Coordinadora de Bienestar Social

Coordinadora de Prestaciones Sociales

Coordinadora de Remuneraciones y Beneficios

Directora de Recursos Humanos

Enfermera

Jefe de Archivo

Jefe de Medicina Ocupacional

Oficinista

Recepcionista

Secretaria

Secretaria |

Secretaria |1

NNRRRPRIN R R R R R R R P e

Técnico

(2]
(o]

Totales

Fuente: Gonzéalez, (2018)

Muestra

Una vez seleccionada la poblacidn objeto de estudio, se procedio a establecer la
muestra con la que se trabajo, los mismos son los encargados de suministrar toda la
informacion relevante relacionada con el tema tratado. En este sentido, Arias (2006),
como “un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”

(p. 83). Esta debe ser representativa del universo indagado.

De este modo, considerando que el tamafio de la poblacion, se decidié emplear
como muestra representativa de veinte (20) empleados de la Gobernacién del estado
Yaracuy que se desempefian en la Direccion de Recursos Humanos, siendo ésta
definida por Arias (2006) como “aquella que por su tamafio y caracteristicas similares

a las del conjunto, permite hacer inferencias o generalizar los resultados al resto de la
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poblacion con un margen de error conocido” (p. 83).

De esta manera, se tomaron criterios con basamentos a los valores, ética,
pensamientos y mision del organismo, de ahi, que la muestra seleccionada fue
equitativa con respecto al total de empleados pertenecientes a dicha direccion,
cumpliendo asi, un criterio de representatividad y calidad de informacion, obteniendo

resultados confiables que se adaptan a la situacién real del Departamento en estudio.

Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

En lo referente a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos para la
exploracion del estudio, las mismas permitieron obtener informacion de forma directa
durante las diferentes fases de la investigacion. Sobre el particular, Arias (2006)
expresa que “son distintas formas o maneras de obtener informacion. Son ejemplos de
técnicas; la observacion directa, la encuesta en sus dos modalidades: oral o escrita
(cuestionario), la entrevista, el analisis documental, andlisis de contenido, etc.” (pag.
111). En otras palabras, los fundamentos seran suministrados por los sujetos sociales

que hacen vida activa dentro de la realidad estudiada.

Técnicas

Procedimientos y actividades que permiten al investigador obtener Ia
informacion necesaria para dar respuesta a sus preguntas de investigacién. Segln
Arias (2006) “es el procedimiento o formas particular de obtener datos o

informacion” (pag. 67).

En la presente investigacion se empled la observacion directa segin Arias
(2006) “consiste en visualizar o captar mediante la vista, en forma sistematica,

cualquier hecho, fendmeno o situacion que se produzca en la naturaleza o en la
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sociedad, en funcion de unos objetivos de investigacion preestablecido” (p. 67). De
esta manera, la investigadora la empled para verificar los hechos desde su

perspectiva.

Asimismo, se consider6 la técnica de la encuesta, de acuerdo a Arias (2006)
como “una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o
muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con tema particular” (p. 72). De
esta manera, mediante la aplicacion de esta herramienta para la recoleccion de datos
se obtuvo informacion significativa, permitiendo permitié abordar e indagar a una
gran cantidad de personas en poco tiempo que suministraron la informacion prudente

y necesaria.

Instrumento

Al aplicar la encuesta en la presente investigacion se obtuvieron datos de varias
personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador, sin embargo, para
recolectarlo es necesario aplicar un instrumento, el cual Balestrini (2006), indica que
es considerado como “un medio de comunicacién escrito, entre el encuestador y
encuestado, facilita traducir los objetivos y las variables de la investigacion a través
de una serie de preguntas muy particulares, previamente preparadas relacionadas con
el problema de estudio” (p. 155).

Es por ello, que el instrumento que se selecciond en el estudio fue el
cuestionario, definido por Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), como ‘“aquel
dirigido a la medicion de las variables a través de juicios o afirmacion, donde el
sujeto responde en una escala determinada en grados o niveles de acuerdos y
desacuerdos” (p. 341). Cabe destacar, que fue disefiado con la intencidon de medir la
variables en estudio cuya intencion es permitir a los sujetos seleccionen segun sea su

criterio la alternativa correspondiente, el mismo estuvo constituido por trece (13)
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items con cinco alternativas que fueron utilizadas para que el encuestado expresara su
agrado de acuerdo o desacuerdo con una serie de afirmaciones relativas a las actitudes
que se evallan, esto es conocido como escala de Likert. Al respecto, Gémez (2006)

opina lo siguiente:

En la escala de Likert a cada respuesta se le asigna un valor numérico, asi
el sujeto obtiene una puntuacién respecto a la afirmacion o negacion y al
final su puntuacion total, se obtiene sumando las puntuaciones obtenidas
en relacion con todas las afirmaciones o negaciones (p. 132-133).

De este modo, mediante la aplicacién del instrumento de recoleccion de datos
se recolectara informacion significativa para conocer la realidad de los sujetos de
estudios en cuanto, especificando indicadores derivados de la variable del estudio
Evaluacion de Desempefio, Compromiso Laboral y Beneficios del Compromiso
Laboral, facilitando la obtencion de respuestas rapidas por parte de los encuestados.
(Ver Anexo A).

Estrategias Metodologicas

Una vez definidas las variables, se hace necesario su desglose para facilitar el
estudio de los elementos que la conforman. De alli, que su operacionalizacion no sea
mas que la agrupacion de las caracteristicas definidas del objeto de estudio en funcion
de los indicadores o unidades de medida que la representan. Balestrini (2006), plantea
que “esta se efectua seglin los siguientes procedimientos: Definicion nominal de la
variable a medir; definicion real (enumeracién de sus dimensiones) y definicion
operacional (seleccion de indicadores)” (pag. 113). Asi, las variables a estudiar se
definen en Evaluacién de Desempefio, Compromiso Laboral y Beneficios de la
Evaluacion de Desempefio. A continuacion, se presenta el cuadro técnico

metodoldgico, donde se distinguen las variables.
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Cuadro 2. Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivos Variable Definicién Indicador items | Instrumento | Fuente

Especificos
Establecer Evaluaciéon | La evaluacion del | Evaluacién de Desempefio 1 Observacién | Empleado
lineamientos para la de desempefio es una | Objetivos Organizacionales. 2 Directa
Evaluacién de | Desempefio | apreciacion sistematica | Calidad del Trabajo. 3
Desempefio a los del desempefio de cada | Conocimiento y Dominio del Trabajo. 4 Cuestionario
empleados adjuntos persona en el cargo o del | Normativas 5
a la Direccion de potencial de desarrollo
Recursos Humanos futuro. Chiavenato
de la Gobernacién (2000)
del Estado Yaracuy
Destacar los | Compromiso | Davis y Newstron | Compromiso Laboral 6 Observacién
elementos que Laboral. (2003:279) “el grado de | Identificacion 7 Directa Empleado
influyen en el identificacion que posee | Responsabilidad 8
Compromiso un empleado con su | Compromiso de Gerencia. 9 Cuestionario
Laboral. organizacion, el deseo de

sequir participando
activamente en ella”.

Describir los | Beneficios | Seijas (ob. cit.) plantea | Clima laboral favorable. 10 Observacién
beneficios de la de la que la evaluacion de | Disminuir el ausentismo. 11 Directa Empleado
Evaluacién de | Evaluacion | desempefio genera | Mejora Salarial 12
Desempefio  como de beneficios para as | Motivacién 13 Cuestionario
herramienta  para | Desempefio | organizaciones, pues ha
afianzar el de presentarse como la
compromiso colaboracion  necesaria
laboral. que debe darse entre

profesionales para
determinar las
capacidades,  aptitudes,
conocimientos y
desempefio de cada

empleado de la compafiia

Fuente: Gonzélez K. (2018)
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Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

Es la capacidad que posee una técnica o instrumento para medir los resultados
de lo que se pretende con propiedad. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
plantean que es el “grado en el cual el instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide” (p. 278). Luego de disefiado el instrumento, antes de su
aplicacion, se debié cumplir con el requisito de validacion del mismo, este se realizo
a través del juicio de expertos, la cual estuvo determinado por el grado de

consistencia y precision lo que pretende medir.

Asimismo, el juicio de experto se definié segun Palella y Martins (2014)
“expertos en la materia objeto de estudio y en metodologia, los cuales revisan el
contenido, la redaccién y pertinencia de cada reactivo, y hacen recomendaciones para
que el investigador efectle las debidas correcciones, en los casos que lo considere
necesario” (p. 173). De esta manera, al aplicar la validez del instrumento de
recoleccidn de datos los especialistas dieron su punto de vista en la consistencia de la
informacion que se refleja en el instrumento de recoleccion de datos, indicando la

aceptabilidad de los items que se muestran en el mismo.

Por lo tanto, en la validacion del instrumento de recoleccion de datos se tomo
en cuenta el aspecto de la validez de contenido, definida por Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014) como “al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico
de contenido de lo que se mide” (p. 201). En este sentido, se consideraron dos
aspectos, el primero a lo descrito en las bases teoricas y operacionalizacion de
variables sobre el fendmeno estudiado y que estén contenidas en el instrumento; el

segundo estuvo relacionado con los elementos de forma y estructura del instrumento,
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para que realmente fue elaborado de acuerdo a la informacion que se requirio

recopilar.

De ahi, que, para la validez, se establecio mediante el juicio de dos (2)
especialistas en recursos humanos y uno (1) en metodologia de la investigacion, siendo un
grupo de tres a quienes se les entregara un ejemplar para su evaluacion y correccion
de los items propuestos en el instrumento de recoleccion de datos, a fin de que
evallen el contenido que se encuentran descritos en el mismo y consideren necesario

evaluar ese aspecto. (Anexo B).

Confiabilidad

En el andlisis de la confiabilidad, se desarroll6 después de la aplicacion del
instrumento a la muestra seleccionada, para posteriormente efectuarse el calculé de
confiabilidad de las respuestas obtenidas, segun Palellas y Martins (2014) consiste en
“representar la influencia del azar en la medida, es decir, es el grado en el que las
mediciones estan libres de la desviacion producida por los errores causales, ademas,

la precision de una medida es lo que asegura su repetibilidad” (p. 176).

De esta manera, se determind la confiabilidad de los datos recabados en el
instrumento de la presente investigacion por el coeficiente de Alpha Cronbach, los
autores antes mencionados indican que es “una técnica que permite establecer el nivel
de confiabilidad, que es, junto con la validez, un requisito minimo de un buen
instrumento de medicion presentado con una escala de Likert” (p. 180). Asi, se

obtuvo la consistencia de respuestas proporcionadas por los sujetos participantes.

Cabe destacar, que se empled como criterio de confiabilidad del instrumento, es
aplicable a escalas de varios valores posibles, cuyos items tienen como respuesta mas

de dos alternativas. Su formula determind el grado de consistencia y precision; la
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escala de valores que determina la confiabilidad estd dada por los siguientes valores:

No es confiable -1 a 0.

Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49.

Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75.

Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89.

Alta confiabilidad 0.9 a 1

En este sentido, de acuerdo a los autores antes mencionados, se calcula de la

siguiente manera:

o2

Donde cada parametro se define de la siguiente manera:
- 57 es la varianza del item i,
- S7es la varianza de la suma de todos los items y

- K es el nimero de preguntas o items.

Después de haber realizado la matriz de datos a partir de las alternativas
seleccionadas por la muestra participante, se procedié a realizar el célculo de
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confiabilidad de la siguiente manera:

K K52 13 3,8921
a=[_]1_ g =[ ][1——=D,?599£D,?6
13— 1 13,07395

Por lo tanto, el instrumento de recoleccion de datos, es altamente confiable,

debido a que el calculo tiene una aproximacion de 0,76%. (Ver anexo C)
Técnica y Analisis de los Datos

Una vez realizada la recogida de datos a través del cuestionario descrito,
comienza una fase esencial para toda investigacion social, referida a la clasificacion o
agrupacion informacidn referentes a cada variable objeto de estudio y su presentacion
conjunta, es decir, después del levantamiento de informacidny previo a la exposicidn
de los resultados, aparece el proceso de analisis de los datos, que consiste en convertir
los textos originales en datos manejables para su interpretacion.

Al respecto, Balestrini (2006) sefiala que el procesamiento “permiten recontar y
resumir los datos antes de introducir el analisis diferenciado a partir de los
procedimientos estadisticos” (p. 170). De esta manera, se empleardn procesos para
efectuar las tabulaciones de los datos mediante herramientas tecnoldgicas como
Microsoft Office Excel, donde se disefiaran tablas de frecuencia y porcentaje para el
calculo estadistico, los mismos se representaran graficamente de acuerdo a las

alternativas e items presentados en el instrumento de recoleccion de datos.

Posteriormente, se describié cada tabla y representacion grafica a través de un
analisis cuantitativo y cualitativo, la interpretacion se realizd en términos de los
resultados de la investigacion. De acuerdo a Kerlinger (citado por Avila, 2012)

significa “analizar significa establecer categorias, ordenar, manipular y resumir los
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datos,” (p. 96). Por lo tanto, en esta etapa del proceso de investigacion se procedié a
racionalizar los datos colectados a fin de explicar e interpretar las posibles relaciones
que expresan las variables estudiadas, a fin de determinar el grado de generalizacion
de los resultados de la investigacion contrastandolo con la fundamentacion tedrica,

igualmente, para extraer conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de acuerdo al instrumento
de recoleccion de datos aplicado, estos son consecuencia final de una serie de
acciones o eventos, expresados cualitativa o cuantitativamente, de esta manera, se
observaran las opiniones que emitieron los sujetos de estudios en cuanto a la
evaluacion de desempefio como factor determinante en el compromiso laboral de los
empleados publicos adjuntos a la Direccidén de Recursos Humanos de la Gobernacion
del Estado Yaracuy.

Analisis de los Resultados

En el periodo de recoleccion de datos, se aplico un cuestionario dicotomico, con
alternativas de seleccion afirmativa y negativa, donde se indag6 los conocimientos
que poseen los sujetos de estudios en cuanto a la informacion de evaluacion de
desempefio, compromiso laboral y beneficios de la evaluacién de desempefio, las
cuales representan las variables de estudio. Cabe destacar, que se agruparon los datos
estadisticamente de acuerdo a las dimensiones propuestas en la operacionalizacion de
la variable, en cuadros donde se tabuld el numero de frecuencias de las respuestas
obtenidas de acuerdo a la pregunta seleccionada, posteriormente, se realizé un célculo
porcentual para representarlos gréficamente por medio de estructuras de barras,
seguidamente se analizaron cuantitativamente dichas consultas, presentdndose a

continuacion:
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Cuadro 3. Tabulacion de los Datos de la Variable Evaluacion de Desempefio.

Indicadores: Evaluacion de Desempefio, Alternativas Total
Objetivos S CS AV CN N
No Items fl% | f | %|f|%|fl %|[fl% f|%

Item | Considera usted que es necesario| 4 |20 |11 (55| 5 | 25|0| 0 [0| 0 |20 100
1 | laaplicacién de un instrumento de
Evaluacién de Desempefio
aplicable a los Empleados
Publicos de la Gobernacion del
Estado Yaracuy.

item | Considera usted que los empleados| 0 | 0 | 4 [20] 9 [45[7[35[0| 0|20 100

2 | adjuntos a la direccion de recursos
humanos tienen conocimiento de
los objetivos establecidos por la
Gobernacion del estado Yaracuy.

Leyenda: S: Siempre CS: Casi Siempre AV: Algunas Veces CN: Casi Nunca N: Nunca
f: Frecuencia  %: Porcentaje

Fuente: Gonzélez, K. (2018)
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Gréfico 1. Variable Evaluacion de Desempefio

En el cuadro 3 y grafico 1, se visualizan las tendencias obtenidas para la
variable Evaluacion de Desempefio, indicadores evaluacion de desempefio y objetivos
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organizacionales, los cuales se encuentran distribuidos en los items 1 y 2
respectivamente, por tal razon se analizan a continuacion:

Con respecto al item 1, indicador evaluacién de desempefio, se muestra que el
veinte por ciento (20%) de los encuestados sefiald que siempre considera que es
necesario la aplicacién de un instrumento de Evaluacion de Desempefio aplicable a
los Empleados Publicos de la Gobernacion del Estado Yaracuy; asimismo, el
cincuenta y cinco por ciento (55%) indic6 la opcion casi siempre para respaldar dicha
informacion; ademaés, el veinticinco por ciento (25%) sefialo algunas veces lo

considera de esa manera.

En este sentido, segun la opinién de los encuestados seria significativo abordar
aspectos positivos y negativos de las funciones de los trabajadores del organismo
publico, siendo la evaluacién de desempefio una herramienta que puede aportar
informacion relevante sobre las actitudes y capacidades del personal que labora en el
area objeto de estudio. De esta manera, el respaldo de los participantes en la encuesta
hace que se apoye en la informacion propuesta por Chiavenato (2000) quien expresa
que “la evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de cada persona en

el cargo y su potencial de desarrollo futuro” (pag. 32).

Por ende, al suscitarse la implementacion de ésta herramienta en la
Gobernacion del Estado Yaracuy, se obtendra una calidad laboral optima y efectiva
del personal, debido a que se conoceran las debilidad y fortalezas, a su vez que
permitird contrarrestar las mismas a través de la puesta en marcha de estrategias

administrativas y gerenciales que proporcionara el area de Recursos Humanos.

Del mismo modo, se tiene el item 2, en el cual se hace referencia al indicador
objetivos, asi pues, el veinte por ciento (20%) selecciono la alternativa casi siempre
para indicar que considera que los empleados adjuntos a la direccién de recursos

humanos tienen conocimiento de los objetivos establecidos por la Gobernacion del
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estado Yaracuy; asimismo, el cuarenta y cinco por ciento (45%) sefial6 la opcion
algunas veces; mientras, el treinta y cinco por ciento (35%) manifestd su opinién

seleccionando casi nunca.

Contemplando las respuestas de los encuestados, se muestra la debilidad de los
empleados en cuanto al conocimiento de informacion organizacional relevantes para
el organismo publico, ya que es significativo que los trabajadores del ente tienen el
deber y derecho de conocer los objetivos que dispone la organizacion para la

obtencién de clima organizacional 6ptimo para su desempefio laboral.

De ahi, que es importante distinguir las palabras de Chiavenato (2002) quien
sefiala que conocer los propdsitos organizacionales “...brinda oportunidades de
crecimiento y de condiciones efectivas de participacion de todos los miembros de la
organizacion segun los objetivos organizacionales e individuales” (pag. 126). Por
consiguiente, dar a conocer los aspectos fundamentales de la organizaciéon a los
empleados se obtendra una identificacion con los fines organizacionales de la
Direccién de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy.

Cuadro 4. Tabulacion de los Datos de la Variable Evaluacion de Desempefio.

Indicadores:  Calidad de  Trabajo, Alternativas

Conocimiento y Dominio del Trabajo, Total
Normativas S cs AV CN N

Ne Items f 1% | f | % | f | %|[f|%|[f|%|f| %

Considera usted que la calidaddel| 0 | O | 3 | 15|11 |55 (6|30 |0| 0| 20100
Item | trabajo realizado  por  los
3 |empleados es tomada en cuenta
para futuros ascensos de cargos.

item | Considera usted que los empleados| 0 | O | O | O | 14 |70 [6|30 |0 |0 | 20 | 100
4 | tienen conocimiento pleno de las
funciones inherentes a su cargo.

Item | Considera usted que es necesario| 14 |70 | 6 | 30| 0 | O |[O| O (0| O |20 100
5 |crear las normativas
procedimentales para evaluar al
personal de forma equitativa.

Leyenda: S: Siempre CS: Casi Siempre AV: Algunas Veces CN: Casi Nunca N: Nunca
f: Frecuencia  %: Porcentaje

Fuente: Gonzélez, K. (2018)
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Gréfico 2. Variable Evaluacion de Desempefio, Indicador Calidad del Trabajo,
Conocimiento y Dominio del Trabajo, Normativas

En el cuadro 4 y grafico 2, se reflejan las tendencias obtenidas para la variable
evaluacion de desempefio, e indicadores calidad de trabajo, conocimiento y dominio
del trabajo, ademas de las normativas, las cuales se distinguen en los items 3, 4 y 5

respectivamente:

Con respecto al item 3, indicador calidad de trabajo, se evidencia que el quince
por ciento (15%) de los encuestados sefiald la opcidn casi siempre para indicar que
considera que la calidad del trabajo realizado por los empleados es tomada en cuenta
para futuros ascensos de cargos; del mismo modo, el cincuenta y cinco por ciento
(55%) manifestd su opinidn eligiendo la alternativa algunas veces; sin embargo, el
treinta por ciento (30%) respondié el instrumento de recoleccion de datos con la

eleccion de casi siempre.

De este modo, se puede percibir que ocasionalmente la calidad de trabajo en la
Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy es tomada en

cuenta para ascender de rango, lo que es reflejado en las opciones seleccionadas por
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la muestra participante, siendo necesario indicar que al distinguir un entorno
organizacional donde el personal directivo perciba la actitud laboral favorable de los
trabajadores permitird que estos desarrollen sus habilidades y destrezas de manera

Optima, contribuyendo a la obtencion de reconocimientos para un ascenso laboral.

De acuerdo a lo antes descrito, se puede llevar a cabo en el ambito préactico lo
descrito por Flores (1988), quien expone que la calidad de trabajo es “el conjunto de
esfuerzos efectivos de los diferentes grupos de una organizacion, con el fin de hacer
posible la obtencion de bienes y servicios que satisfagan de la mejor manera las
necesidades del consumidor final” (pag. 14). Asi, al aplicar acciones efectivas para el
buen desempefio laboral se obtendran actitudes positivas para desarrollar un trabajo
eficaz y eficiente, lo cual debe tomarse en cuenta para los ascensos de puestos de

trabajo.

Por otra parte, se considera el item 4, relacionado al indicador conocimiento y
dominio del trabajo, donde el setenta por ciento (70%) de los encuestados considera
que algunas veces los empleados tienen conocimiento pleno de las funciones
inherentes a su cargo; mientras, el treinta por ciento (30%) manifestd su desacuerdo

al seleccionar la opcidn casi nunca.

De este modo, al efectuar un determinado trabajo, el empleado debe de conocer
las funciones inherentes al mismo, con el fin de desenvolverse adecuadamente a los
requerimientos del cargo, sin embargo, los participantes en la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos ocasionalmente tienen informacion del papel que
desempefian en la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado
Yaracuy, por tal razon, Seijas (2011) plantea que el empleado es “responsable de
construir 'y organizar los activos conceptuales de la empresa en bases de
conocimiento...” (pag. 137). Por consiguiente, es significativo que el empleado tenga

el conocimiento de saber lo que debe hacer para asi poder hacerlo bien, de esta
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manera se definen las atribuciones y obligaciones de los cargos, otorgando

responsabilidades en el contexto laboral.

En este mismo orden de idas, se presenta el item 5, relacionado al indicador
normativas, evidenciandose que el setenta por ciento (70%) de los encuestados sefiald
la opcion siempre para respaldar la informacion relacionada a la necesidad de crear
las normativas procedimentales para evaluar al personal de forma equitativa;
mientras, el treinta por ciento (30%) sefiald la alternativa casi siempre.

Es evidente, que los empleados de la Direccion de Recursos Humanos de la
Gobernacion del Estado Yaracuy, reconocen la necesidad de establecer normativas
procedimentales, lo que conlleva a que al tenerlas presentes podran disponer de las
funciones y requerimientos del cargo donde se desempefian, ademas permitird evaluar

las actitudes que toman en cuenta para su desarrollo.

De ahi, que se toman en cuenta las palabras de Seijas (2011) quien sefiala que
las normativas son fundamentales por permiten “desprender las acciones pertinentes
para alcanzar los objetivos planteados” (pag. 129). De este modo, al aplicarlas en las
acciones laborales propiciard en los trabajadores un mejor desempefio laboral,
orientandose al desarrollo profesional de los responsables de la gestion y conduccion

de las organizaciones.
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Cuadro 5. Tabulacion de los Datos de la Variable Compromiso Laboral

Indicadores: Dimension del Compromiso Alternativas
Laboral, Identificacion, Responsabilidad, Total
Compromiso de Gerencia. S CS AV CN N
No items f 1% | f | % | f|%|fl%|[f|%|f|%
Item |Los Empleados se sienten| O | O | 4 |20 16|80 |0| O |0O]| 0|20 100
6 |comprometidos en realizar las
actividades que sean de su
responsabilidad.
ltem |Los Empleados se sienten| O | O |11 |[55| 9 |[45(0| O |[0| O |20 | 100
7 | identificados con las labores que
desarrollan en la institucion
publica.
item | Cree usted que los empleados son| 0 | O [ 10 |50 | 10 |50 [0 O [0 | O |20 | 100
8 | responsables en el cumplimiento
de sus funciones.
item | Considera usted que el jefe| 0 | 0 [10[50] 10|50 (0| 0 [0|O |20 100
9 |inmediato le da en conocimiento y
valora a sus empleados sobre los
esfuerzos y aportes en el trabajo,
aun cuando por causas ajenas se
presentan dificultades y no se
alcanza el objetivo deseado.
Leyenda: S: Siempre CS: Casi Siempre AV: Algunas Veces CN: Casi Nunca N: Nunca
f: Frecuencia  %: Porcentaje
Fuente: Gonzélez, K. (2018)
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Gréfico 3. Variable Compromiso Laboral, Indicador Dimension del Compromiso
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Laboral, Identificacion, Responsabilidad, Compromiso de Gerencia.
En el cuadro 5y gréafico 3, se perciben las tendencias obtenidas para la variable

compromiso laboral, donde ademéas se distinguen los indicadores dimension del
compromiso laboral, identificacion, responsabilidad, compromiso de gerencia, las

cuales se describen en los items 6, 7, 8 y 9 respectivamente.

En este sentido, en el item 6, se visualiza los resultados del indicador dimension
del compromiso laboral, donde el veinte por ciento (20%) de los encuestados
sefialaron la opcidn casi siempre para respaldar la informacién relacionada a los
empleados se sienten comprometidos en realizar las actividades que sean de su
responsabilidad; mientras, el ochenta por ciento (80%) indicé la alternativa algunas

Veces.

De esta manera, se percibe que los empleados ocasionalmente se comprometen
con la ejecucion de sus funciones, lo que contrarresta a lo propuesto por Araujo y
Brunet (2012), quienes expresan gque este compromiso se puede alcanzar mediante
una serie de compromisos como el afectivo, continuidad y moral, todos ellos
conllevan a que el trabajador asuma una identificacion laboral con la organizacion a

fin de establecer un entorno que sea positivo para su desempefio laboral.

Por otra parte, se toma en cuenta el item 7, relacionado al indicador
identificacion, en este sentido, el cincuenta y cinco por ciento (55%) de los
encuestados sefialo la opcion casi siempre, para respaldar la informacion relacionada
a los Empleados se sienten identificados con las labores que desarrollan en la
institucion publica; mientras, el cuarenta y cinco por ciento (45%) manifestd su

opinién seleccionando la alternativa algunas veces.

De esta manera, se observa que algunos empleados se identifican con la

institucién publica, considerando el sentido de pertenencia como la relacion empresa
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empleado, es por ello, que se toma en cuenta las palabras de Chiavenato (1994)
cuando el individuo proporciona habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas,
junto con una actitud positiva frente al aprendizaje y grado de desempefio, la empresa
le asigna responsabilidades, las cuales se convierten en un reto y un mejoramiento

continuo de su condicidn en la organizacion.

Por otra parte, en el item 8, se observan las tendencias obtenidas para el
indicador responsabilidad, donde se evidencia una paridad en las respuestas
obtenidas, es decir el cincuenta por ciento (50%) de los encuestados sefialé la opcion
casi siempre para respaldar la informacién de que los empleados son responsables en
el cumplimiento de sus funciones; no obstante, la otra mitad, el cincuenta por ciento

(50%) restante manifestd su opinion seleccionando la alternativa algunas veces.

De acuerdo a los resultados obtenidos, el personal que labora en la Direccion de
Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy, tiene presente que el area
administrativa presenta debilidad en cuanto a la definicion de las responsabilidades de
los cargos que desempefian cada uno de los mismos, lo que conlleva a que ejerzan de
manera pausada sus funciones, cumpliendo de forma desfavorable lo propuesto por
Montoya (2012) “al aplicar la estrategia administrativa implica una serie de
interacciones permanentes (didlogo continuo) lo cual permite al subalterno un papel
en la planeacién y desarrollo de su trabajo, asumiendo una mayor responsabilidad por
sus resultados”. (p. 23). Pero, ésta situacion es percibida ocasionalmente por los

trabajadores.

En este mismo orden de ideas, el item 9, relacionado al indicador compromiso
de gerencia, se tiene igualmente una paridad en los resultados, es decir, el cincuenta
por ciento (50%) de los encuestados sefial6 que el jefe inmediato le da en
conocimiento y valora a sus empleados sobre los esfuerzos y aportes en el trabajo,

aun cuando por causas ajenas se presentan dificultades y no se alcanza el objetivo
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deseado; mientras, el otro cincuenta por ciento (50%) sefiala que algunas veces lo

considera de esa manera.

En este sentido, existe una paridad de opiniones de los trabajadores y
trabajadoras con respecto al compromiso gerencial, de manera particular con respecto
a las actitudes que toman los gerentes hacia el personal de la Direccién de Recursos
Humanos de la Gobernacién del Estado Yaracuy con el cumplimiento de sus

funciones, las cuales su fundamentales para la evaluacion del desempefio.

Es por ello, que se toman en cuenta las palabras de Seijas (ob. cit.) quien indica
que las evaluaciones del personal son “una herramienta para la toma de decisiones
gerenciales, considerando que éstas aportan informacion sobre sus deficiencias en
conocimientos, competencias o habilidades” (p4g. 141). De esta manera, se
relacionan mutuamente para beneficiar tanto al ambito organizativo como al talento

humano que conforman la institucién gubernamental antes mencionada.
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Cuadro 6. Tabulacién de los Datos de la VVariable Beneficios de la Evaluacion de

Desempeiio

Indicadores: Clima laboral favorable, Alternativas

Disminuir el ausentismo, Mejora Salarial cs
Motivacién

AV CN

Total

—h

% % | f | %

—h

No items %

—

% %

item 35|13 | 65

10

Cree usted que se percibe un clima
laboral apropiado que permita la
realizacion efectiva de las tareas
asignadas.

100

Item 45 55

11

Cree usted que existen programas
de motivacién en los empleados
para disminuir el ausentismo
laboral.

20 | 100

item 15 30 55

12

Cree usted que los empleados
cuentan con programas regulares
de promocién en honor al mérito
que permitan una mejora el
salarial.

20 | 100

item 20 | 12 | 60 20

13

Existen estrategias motivacionales
para el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion
publica.

20 | 100

Leyenda: S: Siempre CS: Casi Siempre AV: Algunas Veces CN: Casi Nunca

f: Frecuencia  %o: Porcentaje

N: Nunca

Fuente: Gonzélez, K. (2018)
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Gréfico 4. Variable Beneficios de la Evaluacion de Desempefio.
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Con respecto a los datos tabulados en el cuadro 6 y gréafico 4, relacionados a la
variable beneficios de la evaluacion de desempefio, e indicadores clima laboral
favorable, disminuir el ausentismo, mejora salarias y motivacion, los cuales se
distinguen en los items 10, 11, 12 y 13 respectivamente, es por ello, que se realizan

los siguientes analisis:

Con respecto al item 10, indicador clima laboral favorable, se tiene que el
treinta y cinco por ciento (35%) de los trabajadores percibe casi siempre un clima
laboral apropiado que permita la realizacion efectiva de las tareas asignadas;
mientras, el sesenta y cinco por ciento (65%) de los encuestados optd por elegir la

alternativa algunas veces, para contrarrestar dicha informacion.

Segun el criterio de los participantes en la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos, al fomentar la evaluacion de desempefio se genera un clima
laboral favorable, debido a que se toma en cuenta aspectos de funciones y
responsabilidades de cada uno de los trabajadores y trabajadoras, lo que influye

positivamente en el ejercicio de sus funciones.

De esta manera, se consideran las palabras de Caligiore y Diaz (2003) quienes
plantean que “las interacciones de estos componentes producen patrones de relacion
variadas y especificas que encajan en lo que se ha denominado Clima
Organizacional”. (pag. 645). Asi, es significativo para los trabajadores y trabajadoras
de la Direccién de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy,
mantener un clima laboral favorable, que prevalezca en su contexto en pro de obtener

los resultados propuestos en las metas organizacionales.

Por otra parte, el item 11, relacionado al indicador disminuir el ausentismo, el
cuarenta y cinco por ciento (45%) de los encuestados sefial6 la opcion algunas veces

para respaldar la informacion sobre la existencia de programas de motivacion en los
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empleados para disminuir el ausentismo laboral; mientras, el cincuenta y cinco por

ciento (55%), destaco su opinion a través de la eleccion de casi nunca.

En este sentido, los trabajadores y trabajadoras participantes en la muestra
seleccionada para la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, reconoce la
minima existencia de acciones que estimulen la motivacion de los trabajadores para
disminuir el ausentismo, lo que influye negativamente en la evaluaciéon del
desempefio del personal que labora en la Direccion de Recursos Humanos de la
Gobernacion del Estado Yaracuy. En este sentido, Ribaya (2008) sefiala que el

ausentismo laboral es el incumplimiento por parte del trabajador de la jornada laboral.

Por tal razon, es necesario tomar medidas tanto para controlar como reducir las
causas que lo producen y mantienen, es por ello, que se considera la evaluacion de
desempefio para la disminucion de ausentismo por parte de los empleados,
especificamente los que laboran en la Direccion de Recursos Humanos de la
Gobernacion del Estado Yaracuy, considerdndose la implementacion de planes
estratégicos para motivar al empleado a asistir contantemente a las jornadas de

trabajo.

Por otra parte, el item 12, hace énfasis al indicador mejoras salariales, donde el
quince por ciento (15%) de los encuestados considera que casi siempre los empleados
cuentan con programas regulares de promocion en honor al mérito que permitan una
mejora el salarial; asimismo, el treinta por ciento (30%) manifiesta su opinion a
través de la opcion algunas veces; ademas, el cincuenta y cinco por ciento (55%)

contrarresta ésta informacion mediante la seleccién de casi nunca.

De este modo, se percibe que ocasionalmente los trabajadores son incentivados
a optimizar su trabajo a través de mejora de salarios, lo que genera una disminucion

de sus funciones sin motivacién alguna, por tal razén, Castillo (2009) plantea que una

83



remuneracion e incentivos econdémicos “contribuyen a la implantacion de las
estrategias porque dan forma a la conducta de las personas y del grupo. Los planes de
recompensas, bien disefiados, son congruentes con los objetivos y la estructura de la
organizacion” (p. 23). De esta manera, se motiva a los empleados para que dirijan su
desempefio hacia las metas de la organizacion, igualmente, el sistema de recompensas

tiene que ser compatible con el caracter arriesgado de la estrategia.

Asimismo, el item 13, relacionado al indicador motivacién, se muestra que el
veinte por ciento (20%) de los encuestados manifiestos que casi siempre existen
estrategias motivacionales para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion
publica; asimismo, el sesenta por ciento (60%) dispuso su seleccién mediante algunas
veces; pero el vente por ciento (20%) restante indico la opcidn casi nunca evidencia

ésta informacion.

De esta manera, se observa que los trabajadores y trabajadoras participantes en
la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos tienen el conocimiento
necesario para indicar que al existir una motivacion dentro de la institucion publica
objeto de estudio se obtendran mejores resultados reflejandose en la evaluacion de
desempefio, coincidiendo con lo propuesto por Robbins (1996) la motivacion puede
ser definida como “la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia el logro de
las metas, sea estas personales u organizacionales” (pdg. 168). Asi, al poner en
practica aspectos motivacionales se obtendran los resultados esperados para el buen
funcionamiento de la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacién del Estado
Yaracuy.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cada proceso investigativo genera diversos resultados que da origen tanto a
opiniones como comentarios que van a ser el soporte de los datos cuantitativos
logrados. Es asi, como surgen las conclusiones y recomendaciones que
proporcionaran apoyo al trabajo efectuado por el investigador; estas representan un
medio para que este ofrezca sugerencias e ideas que sirvan de ayuda para el estudio

descriptivo, ademas de comprension del tema tratado.

Conclusiones

En el proceso investigativo se desarrollaron pautas para conocer una
problemaética existente en la Direccion de Recursos Humanos de la Gobernacion del
Estado Yaracuy, donde la investigadora indagé los contextos de gestion
administrativa, evidenciandose una debilidad en relacion a la evaluacion de
desempefio para los empleados, percibiendo un clima desfavorable para ejercer los
cargos establecidos, es por ello, que se considerd estudiar esta situacion mediante
factor estratégico en el compromiso de trabajo de la institucion antes mencionada.

Siguiendo este parametro, se indagaron supuestos tedricos sobre la temaética, asi
obtener una informacion precisa de la misma, para posteriormente enmarcarlo en una
metodologia epistemoldgica a razon de un enfoque cuantitativo, bajo la modalidad de
un tipo y disefio de campo de caracter descriptivo, considerandose la aplicacion de un
instrumento de recolecciobn de datos a los sujetos de estudios, los cuales

proporcionaron informacion relevante para el mismo.

De este modo, tomando en consideracion los objetivos enunciados para la

investigacion el analisis de los resultados obtenidos a traves de la aplicacion del
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instrumento de recoleccion de datos, ademas de los conceptos expuestos sobre
evaluacion de desempefio y compromiso laboral se pudo llegar a las siguientes

conclusiones:

En primera instancia, el objetivo de establecer lineamientos para la Evaluacion
de Desemperio a los empleados adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la
Gobernacion del Estado Yaracuy, a través de normas y procedimientos de trabajo
donde se fijen las funciones y grados de responsabilidad de los trabajadores para lo
cual puedan asumir o visualizar objetivamente las faltas , estableciéndose dentro de la
gerencia normativas para implementar los requerimientos necesarios para verificar la
percepcion que poseen los empleados sobre el entorno laboral y como se
desenvuelven en sus funciones laborales, generando una retroalimentacion y fijacion
de estrategias para el mejoramiento en el servicio publico que ofrecen en la

Gobernacion del Estado Yaracuy.

Por tal razon, se considera que establecer lineamientos para la Evaluacion de
Desempefio a los empleados adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la
Gobernacion del Estado Yaracuy, entre ellas se puede destacar, los objetivos
organizacionales, la calidad del trabajo, conocimiento y dominio del trabajo,
planteandose para ellos las normativas requeridas para la misma, de esta manera, el
personal se sentira motivado para el desarrollo de sus actividades.

Asimismo, el objetivo de destacar los elementos que influyen en el Compromiso
Laboral, como son las dimensiones del compromiso laboral, ademas de la
identificacion, responsabilidad y compromiso de la gerencia, se demuestra que es
significativo conocer cuales aspectos son relevantes para la aplicacion de la
evaluacion de desempefio, ademas de como son percibidos por los empleados de la
Gobernacion del Estado Yaracuy, siendo relevantes proporcionarles aspectos

organizacionales para efectuar con mayor disposicion sus trabajos dentro de la
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institucion.

Por otra parte, el objetivo de describir los beneficios de la Evaluacion de
Desempefio como herramienta para afianzar el compromiso laboral, se evidencia
como perciben los trabajadores y trabajadoras el clima laboral con respecto a sus
funciones, ademas si reconocen las situaciones irregulares que se presentan en la
institucion publica, entre ellas, disminuir el ausentismo, mejoras salariales y
motivacién, de ahi, que se considera necesario implementar acciones para orientar e
incentivar a un desempefio laboral tomando en cuenta los aspectos antes mencionados

para contrarrestarlos.

Recomendaciones

Implementar alineamiento organizacional, es decir, para que una evaluacién de
desempefio tenga éexito, debe ser usada para asegurar que el trabajo realizado esté
alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion. Antes de que esto pueda
ocurrir, la organizacion debe contar con una declaracion de mision especifica y un
plan estratégico para asegurarse de que todo el trabajo realizado dentro de la
organizacion sea realmente relevante para la misién. Cuando los empleados pueden
ver claramente como su trabajo encaja en el éxito general de la organizacion, se

comprometen mas, lo que puede conducir a una evaluacién de desempefio exitosa.

Comunicar las expectativas, en una evaluacion de desempefio exitosa, el
supervisor le comunicara al trabajador expectativas claras y concisas para asegurarse
de que no haya ninguna confusion con respecto a cuales son sus tareas y lo que

constituye un trabajo de alta calidad.

Evaluar la descripcion del trabajo del empleado, en la revision formal de
desempefio, el supervisor y el trabajador debe aclarar las expectativas en conjunto

para determinar si hay una brecha entre lo que el supervisor espera y lo que el
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empleado piensa que el supervisor espera. Si bien las organizaciones generalmente
realizan las evaluaciones de los empleados una vez al afio, es importante que los
gerentes y supervisores continuamente comuniquen cuales son las expectativas. Esto
garantiza que los trabajadores sepan qué se espera de ellos durante todo el afio, lo que

tiene un impacto positivo en el proceso de la evaluacion formal de desempefio.

Promover y estimular la aportacion de informacion significativa por parte del
empleado, estos son un componente clave del proceso de evaluacion de desempefio.
Si el empleado no ha sido capaz de cumplir con las expectativas, le corresponde al
director o al supervisor estudiar la cuestion y determinar el por qué. La persona que
realiza la evaluacidén de desempefio debe alentar los aportes de los empleados para
descubrir posibles obstaculos para el éxito del trabajador. También es importante
animar a los trabajadores a compartir cualquier idea que puedan tener para mejorar su

propio desempefio.

Establecer objetivos de mejora y crear una hoja de ruta hacia el éxito. El
supervisor puede ayudar al trabajador a trazar un camino claro para alcanzar el éxito a
través del uso de objetivos especificos, medibles, alcanzables, relevantes y limitados
en el tiempo. Estos deben ser lo suficientemente especificos para que tanto el
supervisor como el trabajador los entiendan y se pongan de acuerdo sobre cuales son
los objetivos. Deben ser faciles de medir para que ambos puedan fécilmente
determinar si los objetivos se han cumplido o qué falta por hacer para alcanzarlos.
También deben ser razonablemente alcanzable, relevantes para la mision de la

organizacion y limitados a una linea de tiempo especifica.
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Anexo A
Instrumento de Recoleccion de Datos
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES 0 FACES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO e —
Y RELACIONES LABORALES i

CAMPO BARBULA

LA EVALUACION DE DESEMPENO COMO FACTOR CLAVE EN EL
COMPROMISO LABORAL DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS
ADJUNTOS A LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
DE LA GOBERNACION DEL ESTADO YARACUY

Variable: Evaluacion de Desempefio

Indicadores: Evaluacion de Desempefio, Objetivos, Calidad de Alternativas
Trabajo, Conocimiento y Dominio del Trabajo, Normativas S CS | AV | CN N
Ne items
Item | Considera usted que es necesario la aplicacién de un
1 instrumento de Evaluacion de Desempefio aplicable a los
Empleados Publicos de la Gobernacion del Estado
Yaracuy.

Item | Considera usted que los empleados adjuntos a la direccion
2 de recursos humanos tienen conocimiento de los objetivos
establecidos por la Gobernacion del estado Yaracuy.

Considera usted que la calidad del trabajo realizado por
los empleados es tomada en cuenta para futuros ascensos
de cargos.

item | Considera usted que los empleados tienen conocimiento
4 pleno de las funciones inherentes a su cargo.

item | Considera usted que es necesario crear las normativas
5 procedimentales para evaluar al personal de forma
equitativa.

Leyenda: S: Siempre CS: Casi Siempre AV: Algunas Veces CN: Casi Nunca N: Nunca

Variable: Clima Laboral

Indicadores: Dimension del Compromiso Laboral, Identificacion, Alternativas
Responsabilidad, Compromiso de Gerencia. S CS |AV | CN | N
N° items

item 6 | Los Empleados se sienten comprometidos en realizar las
actividades que sean de su responsabilidad.

item 7 | Los Empleados se sienten identificados con las labores
que desarrollan en la institucion pablica.

item 8 | Cree usted que los empleados son responsables en el
cumplimiento de sus funciones.

Item 9 | Considera usted que el jefe inmediato le da en
conocimiento y valora a sus empleados sobre los
esfuerzos y aportes en el trabajo, aun cuando por causas
ajenas se presentan dificultades y no se alcanza el objetivo
deseado.

Leyenda: S: Siempre CS: Casi Siempre AV: Algunas Veces CN: Casi Nunca N: Nunca




Variable: Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

Indicadores: Clima laboral favorable, Disminuir el ausentismo,
Mejora Salarias, Motivacion

Alternativas

CS

AV

CN

No items

item 10 | Cree usted que se percibe un clima laboral apropiado que
permita la realizacion efectiva de las tareas asignadas.

item 11 | Cree usted que existen programas de motivacion en los
empleados para disminuir el ausentismo laboral.

item 12 [ Cree usted que los empleados cuentan con programas
regulares de promocién en honor al mérito que permitan
una mejora el salarial.

item 13 | Existen estrategias motivacionales para el cumplimiento
de los objetivos de la organizacién publica.

Leyenda: S: Siempre CS: Casi Siempre AV: Algunas Veces CN: Casi Nunca

N: Nunca
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Anexo C
Calculo de Confiabilidad
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Calculo de Confiabilidad

Total

43

43

42

41

43

38

42

34
35

39
36
36
36
37
38

32
35
35
36
765
13,0395

3,8921

Alpha de Cronbach

13

60

0,4211

12

52

0,5684

11

49

0,2605

10

67

0,2395

70

0,2632

70

0,2632

Items

71

0,2605

64

0,1684

94

0,2211

54

0,2211

57

0,4500

1

57

0,5553

79

0,4711

Encuestados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
Suma

Si
St (Varianza)

I IR IR IR
A ™M o
M| M ™

| [
M| O
M| | D
0| oo
QM|
-l |o|lo
UILALIRRRARIN
M| h |2
MEEY
/SV

X[ n
|

—

S|

X

N

-

i

2

o=




