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RESUMEN

Esta tesis hace referencia a la evaluacion del desemperio laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Safiayca — Apurimac el cual es
un procedimiento estructural y sistematico que permite medir e influir sobre
los atributos, comportamientos y una serie de resultados relacionados con el
Trabajador, con el fin de descubrir en qué medida es productivo y asi
mejorar su rendimiento a futuro. El planteamiento del problema general es
¢ Como es la evaluaciéon del desempefio laboral de los Trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Safayca- Apurimac?; el objetivo general de la
investigacion es Describir la evaluacion del desemperio laboral de los
Trabajadores en la Municipalidad Distrital de Safayca- Apurimac y la
hipétesis general es “La evaluacion del desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sanayca- Apurimac, es aun
deficiente”. La metodologia de investigacion se ha centrado en la
investigacion basica de nivel descriptivo, no  experimental,
transeccional/descriptiva y método deductivo. Empleando las técnicas de
encuesta para la recoleccién de informacién a actores directos. El estudio ha
permitido llegar a las conclusiones: Las evaluaciones del desempeiio laboral
de la Municipalidad Distrital de Safiayca no se promueve periédicamente,
mucho menos anualmente solo se realiza algunas evaluaciones por
resultados; en ese sentido podemos decir que las evaluaciones son aun
deficientes en la institucion. No se invierte en programas de fortalecimiento
para buscar el mejor desempefio laboral de su personal, esta situacién nos
permite afirmar que la municipalidad distrital no invierte en programas de
evaluacién para buscar el mejor desemperio laboral de su personal. Los
métodos de evaluacién que utilizan en el desemperio laboral en la institucion
no estan claramente definidos; no contribuyen con su autodesarrollo de los
servidores en ese sentido se puede afirmar que no estan claramente definido
los métodos de evaluacion. Se sugiere a la institucion tomar en
consideraciéon las siguientes indicaciones: Para las evaluaciones del
desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Safiayca. Que se deben
realizar periédicamente, anualmente; los programas de evaluaciéon del
desempeno laboral se deben mejorar establecer de acuerdo a las metas
estratégicas; y los métodos de evaluacién que se utilizan en el desempefio
laboral deben estar claramente definidos.

Palabras claves: la evaluacién, desempenio laboral.
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ABSTRACT

This thesis refers to the performance appraisal of workers in the District
Municipality of Safiayca - Apurimac which is a structural and systematic
procedure to measure and influence attitudes, behavior and a series of
results related to the worker, with in order to discover to what extent is
productive and improve their future performance. The approach of the
general problem is how is the performance appraisal of workers in the District
Municipality of Apurimac Saftayca- ?; The overall objective of the research is
to describe the performance appraisal of workers in the District Municipality
of Safayca- Apurimac and the general assumption is the evaluation of job
performance of workers in the District Municipality of Safiayca- Apurimac, it is
still lacking. The research methodology has focused on basic research of
descriptive level, not experimental, transactional / descriptive and deductive
method. Using survey techniques to collect information to direct actors. The
study has come to the conclusions: job performance evaluations of the
District Municipality of Saflayca not promoted regularly, much less annually
just some evaluations performed by results; in that sense we can say that
assessments are still deficient in the institution. Do not invest in building
programs to find the best job performance of its staff, this situation we can
say that the district municipality does not invest in screening programs to find
the best job performance of its staff. The evaluation methods used in job
performance in the institution are not clearly defined; they do not contribute to
their self-servers and that sense we can say that are not clearly defined
evaluation methods. It is suggested that the institution consider the following:
For the evaluations of job performance of the District Municipality of
Saflayca. To be performed regularly, annually, programs performance
appraisal should be improved set according to the strategic goals; and
assessment methods used in job performance should be clearly defined.

Keywords: evaluation, job performance.
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INTRODUCCION

En la actualidad cuanto mejor funcionen las organizaciones mas faciles
podra afrontar la sociedad, los desafios y oportunidades de un mundo en
permanente cambio. Por lo tanto, es cada vez mas importante el
mejoramiento organizacional, para un buen desempefio laboral. A medida
que los desafios van aumentando, las organizaciones han tenido que
adaptarse a los mismos, y la gerencia de recursos humanos, también
llamada administracion de recursos humanos (ARH) como area responsable
de la gestién del talento humano en las organizaciones, ha ido asumiendo
dichos desafios y adaptandose a los cambios que se han presentado,
tomando en consideracion que el recurso humano es el activo mas

importante con el que cuentan dichos entes.

Esta area (ARH) se encarga de ejecutar una serie de procesos, con el fin de
cumplir eficazmente los objetivos de la organizacion y garantizar la
adecuada gestion del recurso humano. Dichos procesos estdan muy
relacionados entre si, de manera que se influyen mutuamente. Uno de los
procesos con mayor influencia en las decisiones que debe tomar la
administracion de recursos humanos en cuanto al personal, es el
denominado la evaluacién del desempefio laboral, el cual permite conocer
los puntos débiles y fuertes en las labores que desarrolla el personal. Para
Villegas (1988:230) “consiste en un examen metédico del desempefio de la
persona en el trabajo, para evidenciar capacidades, debilidades y
realizaciones que inciden directamente sobre la productividad”. Es decir, es
un proceso imprescindible en la actividad administrativa, por medio del cual
se pueden detectar las capacidades y debilidades en el desempefio laboral
de los trabajadores, e implantarse planes adecuados para las necesidades
que posean los mismos.

La presente investigacion se enmarcé en la Municipalidad Distrital de
Saflayca — Apurimac, que es una institucion de caracter publico, cuyo
objetivo es de las municipalidades provinciales y distritales son los érganos
de gobierno promotores del desarrollo local, con personeria juridica de
derecho publico y plena capacidad para el cumplimiento de sus fines. Esta
investigacion describe la evaluacién de desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Safiayca - Apurimac, el tipo
investigacion es basica pues el presente estudio permitird conocer la
situacion actual respecto a la utilizacion de programas y métodos de

~
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evaluacioén, para posteriormente inducir a mejorar; el nivel de investigacion
es descriptivo con disefio no experimental, descriptivo - transversal, debido a
que no se van manipular variables y la informacion se levantara por Gnica
vez. A continuacién, se presenta la estructura de la investigacion:

En el Capitulo | el marco tedrico, que comprende los antecedentes que se
refacionan con el tema en cuestion, las bases teorias son los que se utilizan
para formular y desarrollar un argumento (o tesis). De igual manera se
presenta el marco conceptual que identifica y da a conocer la definicion de
los términos basicos que enmarcan el estudio.

Posteriormente se presenta el Capitulo |l en el cual se especifica ia
metodologia de la investigacion el tipo y disefio de la investigacion, la
pobilacion y muestra del estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, y las fuentes de informacion utilizadas para la investigacion. Para
concluir el capitulo se describieron las operaciones a las que fueron
sometidos los resultados que se obtuvieron, a través del procesamiento de
datos.

Finaimente se presenta el Capitulo Ili, el cual contiene la representacion en
cuadros estadisticos de los resultados obtenidos durante la investigacion, a
través de un instrumento de recoleccion de informacién. Asimismo, se
muestra el andlisis detallado de cada uno de las tablas. Por otra parte, se
exponen las conclusiones a las que se pudo llegar, y posteriormente
recomendaciones que puede tomar en cuenta la institucién para mejorar el
proceso de evaluacién de desemperio laboral.

Christian Zegarra C.
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1.1

CAPITULO |

MARCO TEORICO
Antecedentes.

Para el desarrollo del presente trabajo se ha tomado en consideracién las
siguientes investigaciones previas sobre el problema presentado:

A NIVEL INTERNACIONAL.

La investigacion realizada por el Sr(a) Rocio Garcia A. de la Universidad de
Oriente Nucleo de Sucre desarrollo el tema: “Evaluacién de Desempeiio
Aplicado al Personal Administrativo Titular del Liceo Bolivariano
“Pedro Arnal”, del Municipio Sucre, Estado Sucre. Ao 2011". La
finalidad de la presente investigacion consiste en Analizar el Proceso de
Evaluacion de Desempefio Aplicado al Personal Administrativo Titular del
Liceo Bolivariano “Pedro Arnal” del Municipio Sucre, Estado Sucre,
determinar las politicas que rigen el proceso de evaluacién de desemperio
aplicado al personal administrativo titular del Liceo Bolivariano “Pedro Arnal”,
determinar los objetivos de la aplicacion de la evaiuacion de desempefio en
el instituto educativo, identificar los encargados de aplicar el proceso de
evaluacion de desempefio al personal administrativo titular del Liceo
Bolivariano “Pedro Arnal”, describir los pasos que se siguen en la aplicaciéon
del proceso de evaluacion de desemperfio al personal administrativo titular
de la institucion, identificar los métodos y técnicas utilizados por la aplicacion
del proceso de evaluacion de desemperio en el Liceo Bolivariano “Pedro
Arnal’, determinar los beneficios obtienen los trabajadores y la organizacién
con la aplicacion del proceso al personal administrativo titular de la
institucion, establecer las limitaciones que se hacen presente al momento de
la aplicacién del proceso al perscnal administrativo titular del Liceo
Bolivariano “Pedro Arnal”.

La investigacion ha permitido comprobar la validez de las hipotesis de
trabajo, por ello se esbozan las siguientes conclusiones:

El proceso de evaluacion de desemperfio es una actividad en la Institucion
que se rige por las politicas de evaluacion de desempefo que en esta
materia sostiene el Ministerio del Poder Popular para la Educaciéon (MPPE),
las cuales brindan seglin los encuestados, beneficios en cuanto a las
mejoras en el rendimiento laboral y es reflejado en la instituciéon, aun cuando
la institucion posee lineas de accion (politicas) del MPPE, excluye algunas
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de estas durante el proceso aplicado al personal administrativo titular del
Liceo Bolivariano “Pedro Arnal’, pues las principales con las que cumple son
las siguientes: la organizacion posee lapsos de tiempo definidos en el cual
evalla a su personal, la evaluacién tiene un tiempo establecido para su
ejecucién; se involucra al trabajador en el proceso de evaluacion de
desemperio a través de la comunicacion e informacién sobre el mismo, y se
otorgan por medio de fa evaluacién recompensas o estimulos para el
trabajador, la institucién le da a conocer los pasos a seguir durante la
aplicacion del proceso de evaluacion de desempeifio, a sus involucrados,
sélo algunas veces, pues el personal tiene conocimiento de él por anteriores
evaluaciones realizadas, el proceso de evaluacion de desempefio es
aplicado al personal administrativo titular de la institucibn semestralmente,
es decir dos veces al afio, segun lo que establece la Ley del Estatuto de la
Funcién Publica, los principales objetivos con que se lleva a cabo el proceso
de evaluaciéon de desempefio en la institucion son: mejorar el desempefio,
corregir debilidades en disefio de puestos, y mejorar las remuneraciones, el
encargado de aplicar el proceso de evaluacién es el supervisor inmediato, y
quien cumple este rol en la institucién es el subdirector, asi lo afirma el
personal encuestado.

A NIVEL NACIONAL.

La investigacion realizada por el sefior Bach. Kenny Alain Quintanilla Arce
de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga. — Facultad de
Ciencias Administrativas, econémicas y contables bajo el tema: “Gestién
por Competencias y Desempeiios Laborales en las Municipalidades de
Ayacucho”. La finalidad de esta investigacion es determinar la influencia de
un sistema de gestion estratégica por competencias en los desempeitos
laborales en las municipalidades de la ciudad de Ayacucho. Evaluar la
incidencia de los métodos tradicionales de trabajo en los rendimientos de la
fuerza laboral existente en las municipalidades de la ciudad de Ayacucho.
Analizar las consecuencias de la falta de organizacion de equipos de trabajo
en los desemperios laborales en las municipalidades de la ciudad de
Ayacucho.

E! desarrollo de la investigacion ha permitido comprobar la validez de las
hipétesis de trabajo, por ello se esbozan las siguientes conclusiones: Es
preciso resaltar como resultado final que, una nueva concepciéon para los
directivos y trabajadores en general de las municipalidades de Ayacucho, es
el reto que tienen de adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios,

n
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siendo necesario adaptar todo un sistema de gestién por competencias en
busca de la excelencia organizacional, debido a la influencia significativa de
ésta en los desemperios laborales. Asimismo, tienen que comprender mejor
el desarrolio de habilidades y destrezas, de capacidades para el manejo de
la tecnologia aplicada, capacidades para el trabajo en equipo, fomentar el
desarrollo de la creatividad e iniciativa, capacidades para el desarrollo de
proyectos, para tomar decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las
actitudes y conductas, la practica de valores institucionales, la capacitacién
por competencias, etc. Es decir, encaminar su accionar hacia un sistema de
gestiébn por competencias como estrategia de desarrollo y cambio de las
municipalidades, porque influyen en los desempefios laborales de los
trabajadores de los referidos municipios. El trabajo individual, la falta de
simplificacion, la rigidez normativa y la evasion de responsabilidades son
caracteristicos de los métodos tradicionales de trabajo, estos inciden en los
rendimientos de la fuerza laboral existente en las municipalidades de la
ciudad de Ayacucho. Por tanto, la alternativa de solucién es incorporar un
modelo de gestidn por competencias. Los métodos tradicionales como forma
de trabajo en las municipalidades retrasan y dificultan los logros y genera
incumplimiento de los plazos, es decir, inciden en el bajo nivel de los
rendimientos de la fuerza laboral existente. En consecuencia, es necesario
novedosas y nuevas formas de organizacion del trabajo. Iguaimente, se ha
demostrado que la adecuada organizacién de equipos de trabajo contribuye
con eficacia en la mejora continua y permanente de los desempefios
laborales en las municipalidades de la ciudad de Ayacucho. De ahi que, los
equipos de trabajo funcional, multidisciplinario y de solucién de problemas
constituyen alternativas a los modelos tradicionales. Unal de las
competencias requeridas en las municipalidades definitivamente es la forma
de organizacién del trabajo en equipo, garantia para la creativa solucién de
problemas y condicién necesaria de un trabajo efectivo que contribuye en la
mejora continua de los rendimientos laborales.

A NIVEL REGIONAL O LOCAL.

La investigacién realizada por el sefior Bach. José Vilca Narvaez de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac. — Facultad de
Administraciéon con el tema: “La Motivacion y su Influencia en el
Desempeiio Laboral en la Municipalidad de Antabamba”. E! tipo de
estudio que se realizd en la investigacion es principalmente, basica

denominada pura o fundamentalmente porque busca el progreso cientifico, y
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1.2

1.2.1

porque amplia los conocimientos teéricos, su nivel de investigaciéon es
explicativo, causal. El enfoque metodolégico que se utilizé en esta
investigacion fue el cualitativo, cuantitativo. En tal trabajo mencionan el tema
de motivacién y su influencia en el desemperfio laboral de los servidores de
la municipalidad de Antabamba enfoca la importancia del estudio para un
buen cumplimiento de los objetivos institucionales y de esa manera brindar
los servicios de manera eficiente y eficaz a los usuarios y beneficiarios de la
localidad.

Bases Tedricas
Evaluacion

Se entiende por evaluacién como un “enjuiciamiento sistematico sobre el
valor o mérito de un objeto, para tomar decisiones de mejora”.(COMMITE,
1988, pag. 20)

Segun SHERMAN. Evaluar y mejorar el desemperfio, los programas de
evaluacién del desemperfio, que son una de las herramientas mas utiles de
que dispone la organizacién para mantener y aumentar {a "productividad, asi
como para facilitar el avance hacia las metas estratégicas. Todos los
gerentes vigilan la forma de trabajar de los empleados y evalian el modo en
que esto se ajusta a las necesidades de la organizacién. Se dan idea del
valor relativo de los empleados para [a organizaciéon y buscan maximizar la
contribucién de cada persona. Aunque si bien los procesos continuos
informales son de vital importancia, la mayoria de las organizaciones
realizan también una evaluacién formal de desemperfio una o dos veces al
ano.(SHERMAN, 2004, pag. 312)

Por otra parte, el Diccionario de la Lengua Espafiola, hace mencién el
término evaluar significa: Determinar el valor o importancia de una cosa o de
las aptitudes, conducta, etc., de una persona El Diccionario sefiala que
evaluar es: Todo proceso para estimar o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de algun objeto o persona. Es decir, evaluar involucra estimar el
valor que tiene, ya sea una cosa (su calidad, su peso, etc.) o una persona
(sus aptitudes, sus acciones, etc.).(DICCIONARIO DE LA LENGUA
ESPANOLA, 1999)
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1.2.2 Desempeito Laboral

Segin CHIAVENATO. Es una sistémica apreciacion del desemperio del
potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de
alguna persona. Es un medio a través del cual es posible localizar
problemas de supervision de personal, de integraciéon del empleado a la
organizacion o al cargo que ocupa. En general, el esfuerzo de cada
individuo esta en funcién del valor de las recompensas ofrecidas y de la
probabilidad de que éstas dependan del esfuerzo. Ese esfuerzo individual
esta dirigido, por una parte, por las capacidades y habilidades del individuo
y, por otra, por las percepciones que él tiene del papel que debe
desempenar. Una evaluacion es un concepto dindamico, ya que los
empleados son siempre evaluados con cierta continuidad, sea formal o
informalmente, en las organizaciones.(CHIAVENATO, Gestion de Talento
Humano., 2009, pag. 533)

Segun EDUARDO AMOROSO, lo podemos considerar como un
procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi
como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro, que
permite implantar nuevas politicas de compensacién, mejora el desempefio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, permite determinar si
existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la
persona en el desempeiio del cargo.(AMOROSO, 1996, pag. 171)

Segun BESSYRE. La Administracion del desempeiio, es definida como “el
proceso mediante el cual la compaiia asegura que el empleado trabaja
alineado con las metas de la organizacién, asi como las practicas a través
de las cuales el trabajo es definido y revisado, las capacidades son
desarrolladas y las recompensas son distribuidas en las organizaciones. Si
bien diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros
han demostrado que en las compaiiias en las que se implementan sistemas
de administracion del desempefio, los empleados han obtenido mejores
resultados, que en los que no fueron utilizados los administradores deben
ser conscientes de que cualquier falla de las organizaciones en adoptar una
efectiva administracion del desempeiio es costosa, en términos de pérdida
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de oportunidades, actividades no enfocadas, pérdida de motivacién y moral.
Recientemente se ha descubierto que toda Administracion del desempefio
es un ciclo dindamico, que evoluciona hacia la mejora de la compafiia como
un ente integrado.(BESSYRE DES HORTS , 1990, pag. 222)

Segun ALFONSO M. Si se debe cambiar el desempefio, el mayor
interesado, el evaluado, debe no solamente tener conocimientos del cambio
planeado, sino también por qué y como debera hacerse si es que debe
hacerse. La evaluacién del desempefio no es un fin en si misma, sino un
instrumento, medio o herramienta para mejorar los resultados de los
recursos humanos de la empresa.

Para alcanzar ese objetivo basico y mejorar los resultados de los recursos
humanos de la empresa, la Evaiuacidén del Desempefio trata de alcanzar
estos diversos objetivos intermedios. La vinculacién de la persona al cargo,
entrenamiento, promociones, incentivos por el buen desempefio,
mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los
subordinados, auto perfeccionamiento del empleado, informaciones basicas
para la investigacion de Recursos Humanos, estimacién del potencial de
desarrollo de los empleados, estimulo a la mayor productividad, oportunidad
de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa,
retroalimentacion con la informacién del propio individuo evaluado, otras
decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.(ALFONSO M. Z.,
2004, péag. 48).

La evaluacion de desempefio laboral

La evaluacién del desempefio es una valoraciéon sistematica de la actuaciéon
de cada persona en funcion de las actividades que desempena y los
resuitados que debe alcanzar, las competencias que ofrece su potencial de
desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la
excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo, la
aportacion que hace al negocio de la organizacién. Este proceso recibe
distintos nombres, como evaluacibn de méritos, evaluaciéon personal,
informes de avance, evaluacibn de la eficiencia individual o
grupal. (CHIAVENATO, Administracion de Recursos Humanos, 2004, pag.
245)

Los principales objetivos de la evaluaciéon del desempefio no pueden

restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del



comportamiento funcional del subordinado; es necesario descender mas
profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comdn
acuerdo con el evaluado.(CHIAVENATO, Administracion de Recursos
Humanos, 2004, pag. 104)

Segun COENS TOM: La evaluaciéon de desemperio es un proceso de revisar
la actividad productiva del pasado para evaluar la contribuciéon que el
trabajador hace para que se logren los objetivos del sistema administrativo.
La evaluacién de desemperio es la identificacién, medicion y administracién
del desempefio humano en las organizaciones, la identificacién se apoya en
los analisis de cargos y busca determinar las areas de trabajo que se deben
examinar cuando se mide el desempeno. La mediciéon es el elemento central
del sistema de evaluacién y busca determinar cémo se puede comparar el
desempeifio con ciertos estandares objetivos. La administracion es el punto
clave de todo sistema de evaluacion. Mas que una actividad orientada hacia
el pasado, la evaluacién se debe orientar hacia el futuro para disponer de
todo el potencial humano de la organizaciéon.(COENS TOM, 2001, pag. 20)

Los objetivos fundamentales de la evaluaciéon del desempeno pueden ser
presentados en tres fases: La primera fase es permitir un escenario de
medida del potencial humano en el sentido de determinar su plena
aplicacion. En segundo es permitir el tratamiento de los Recursos Humanos
como un recurso basico de la organizacion y cuya productividad puede ser
desarrollada indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma de
administracion y por ultimo proporcionar oportunidades de desarrollo y
situaciones de efectiva participacion a todos los miembros de la
organizacién, teniendo presentes por una parte los objetivos
organizacionales y por la otra, los objetivos individuales.(ARIAS GT.F., 2000,
pag. 172)

IVANCEVICH (2005) menciona que es la actividad con la que se determina
el grado en que un empleado se desempeniia bien. En otros términos, se le
denota como revisidon del desemperio, calificacion del personal, evaluacién
de mérito, valoracién del desempefio, evaluacién de empleados y valoracion
del empleado.

En muchas organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el formal y el
informal. En el informal los jefes meditan en el trabajo de los empleados,

por lo que los empleados preferidos tienen ventaja. En el sistema formal




del desempeiio se establece en la organizacibn una manera periédica el
examinar el trabajo de los empleados.

Segun WERTHER Y DAVIS, “La Evaluacién del Desemperio constituye el
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye
una funcién esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda
organizacién moderna’.(WERTHER JR WILLIAM B., 2000, pag. 231)

Segln GAN F. la evaluaciéon del desempefio es el proceso por el cual se
estima el rendimiento giobal del empleado.(GAN, 1996)

Segin EDUARDO GUERRERO. La evaluacion del desempefio ayuda a
implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempenio, refuerza
la toma decisiones de ascensos o de ubicacidon, permite determinar si existe
la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y
ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona
en el desempeiio del cargo. La evaluacion del desempefio no puede
restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del
comportamiento funcional del subordinado; es necesario descender mas
profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comun
acuerdo con el evaluado. (GUERRERO LOZANO, 1996, pag. 35)

Segun AGUIRRE (2000) la define como un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo,
con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y asi podra
mejorar su rendimiento futuro. Ademas, alude que mediante su analisis se
puede conocer el nivel de desempefio de los empleados y las causas del
mismo, de dicha definicién se desprenden que fa evaluacién del desempeno
ha de ser un procedimiento:

Continuo. Aunque se realiza en un momento determinado con caracter
anual, debe considerar las actuaciones del individuo durante todo el periodo
evaluado.

Sistematico. Para garantizar la objetividad del proceso, que todo el
personal conozca los criterios con antelacién, es necesario que el
procedimiento se recoja de forma detallada en un manual, que ha de ser el
mismo para toda la organizacion.

Organico. Se aplica a toda la organizacion, no se han determinados los

departamentos.




En cascada. Cada empleado es evaluado por su superior, al final del
proceso todo el personal ha actuado como evaluador y ha sido evaluado por
personas de la propia organizacién.

De expresion de juicios. Se ponen de manifiesto, de forma rigurosa y
constructiva, los puntos fuertes para reforzarlos y los débiles para buscar
soluciones. En relacién con el trabajo habitual. Se considera la importancia
que la persona tiene para la organizacion en relacién con el desemperio en
su puesto actual.

Historico. El evaluador considera las actuaciones del evaluado durante
todo el periodo de tiempo considerado, generalmente un afio a fin de
mejorar el desempefio mediante el reconocimiento y correccién de errores.

Prospéctivo. Se establece el papel que el evaluado puede desempefiar en
un futuro en la organizacion y las medidas que son preciso tomar para ello.

Integrador. Con este control del individuo se intenta descubrir lo que se ha
hecho bien, para reconocérselo, y lo que se ha hecho mal para ayudarle a
mejorar el desempefio futuro a fin de que cada vez se integre mas a la
organizacion.

1.2.3.1 La Importancia de la Evaluacién del Desempeiio laboral

La evaluacion del desempefio laboral ayuda a implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desemperio, refuerza la toma decisiones de
ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver
a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten a la persona en el desempeiio del
cargo. La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado;(GUERRERO LOZANO, 1996, pag. 288)

Es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y
establecer perspectivas de comtin acuerdo con el evaluado. Si se debe
cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no
solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y
cémo debera hacerse si es que debe hacerse. La evaluacion del desemperio
no es un fin en si misma, sino un instrumento, medio o herramienta para
mejorar |los resultados de los recursos humanos de la empresa. Para
alcanzar ese objetivo basico y mejorar los resultados de los recursos
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humanos de la empresa, la Evaluacién del Desempefio trata de alcanzar
estos diversos objetivos intermedios;(ALFONSO M. Z., 2004) ".

La vinculacién de la persona al cargo, entrenamiento, promociones,
incentivos por el buen desempefio, mejoramiento de las relaciones humanas
entre el superior y los subordinados, auto perfeccionamiento del empleado,
informaciones basicas para la investigacion de Recursos Humanos,
estimacién del potencial de desarrollo de los empleados, estimulo a la mayor
productividad, oportunidad de conocimiento sobre los patrones de
desempefio de la empresa, retroalimentacién con la informaciéon del propio
individuo evaluado, otras decisiones de personal como transferencias,
gastos, etc.

Los objetivos fundamentales de la evaluaciéon del desempefio pueden ser
presentados en tres fases(FIGUEROA LANFRANCO, 2002)

Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de
determinar su plena aplicacién. Permitir el tratamiento de los Recursos
Humanos como un recurso basica organizaciéon y cuya productividad puede
ser desarrollada indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma de
administracioén. Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de
efectiva participaciéon a todos los miembros de la organizacién, teniendo
presentes por una parte los objetivos organizacionales y por la otra, los
objetivos individuales. El trabajador con la evaluacién, conoce los aspectos
de comportamiento y desempefio que la empresa mas valoriza en sus
funcionarios. Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su
desempefio y asimismo, segln él, sus fortalezas y debilidades. Conoce
cudles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el
evaluado deberd tomar por iniciativa propia (auto correccién, esmero,
atencién, entrenamiento, etc.).

Tiene oportunidad para hacer auto evaluacién y autocritica para su auto
desarrollo y auto-control. Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar
las acciones pertinentes para motivar a la persona y conseguir su
identificacion con los objetivos de la empresa. Mantiene una relacién de
justicia y equidad con todos los trabajadores. Estimula a los empleados para
que brinden a la organizacién sus mejores esfuerzos y vela porque esa
lealtad y entrega sean debidamente recompensadas. Atiende con prontitud
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los problemas y conflictos, y si es necesario toma las medidas disciplinarias
que se justifican. Estimula la capacitacion entre los evaluados y la
preparacion para las promociones. El director obtiene los siguientes
beneficios con la evaluacién, al constatar mejor el desempefio y el
comportamiento de los subordinados, teniendo como base variables y
factores de evaluacion y, principalmente, contando con un sistema de
medida capaz de neutralizar la subjetividad. Tomar medidas con el fin de
mejorar el comportamiento de los individuos. Alcanzar una mejor
comunicacioén con los individuos para hacerles comprender la mecanica de
evaluaciéon del desempefio como un sistema objetivo y la forma como se
esta desarrollando éste. Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que
podra organizar su unidad de manera que funcione como un engranaje.

Senala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de
ellos. Programa las actividades de la unidad, dirige y controia el trabajo y
establece las normas y procedimientos para su ejecucion. Invita a los
individuos a participar en la solucién de los probiemas y consulta su opiniéon
antes de proceder arealizar algtin cambio.

1.2.3.2Beneficios de [a evaluacién de desempeiio laboral

En general cuando un proceso de evaluacion de desempefio laboral esta
adecuadamente planeado, coordinado y desarrollado, proporciona
beneficios a corto, mediano y largo plazo. (CHIAVENATO, Administracion de
Recursos Humanos, 2004, pag. 365)

Hace referencia a que, ‘los principales beneficiarios en un proceso de
Evaluaciéon de desempeno son el individuo, el gerente y la organizacion”. A
continuacién, se mencionan beneficios sefalados por el referido autor.

A) Beneficios para el Jefe

Evaluar mejor el desempeio y el comportamiento de los subordinados, en
base a las variables y los factores de evaluacién y, sobre todo, contando con
un sistema de medicién capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desemperio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica de la
evaluacion de desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese
sistema pueda conocer cudl es su desempefio.
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B) Beneficios para el Subordinado

Conocer las reglas del juego, es decir los aspectos de comportamiento y
desempefio que mas valora la empresa y sus empleados.

Conocer cuales son las expectativas de sus jefes acerca de su desempefio,
y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacién del jefe.

Saber que disposiciones y medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
y las que el propio subordinado debera tomar por su cuenta.

Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y autocontrol.
C) Beneficios para la Organizacién

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y definir
la contribucién de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizaciébn vy
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los
empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados, estimulando la productividad y mejorando
las relaciones humanas en el trabajo.

Segulin lo mencionado por el autor antes sefalado, se evidencia que dicho
proceso le permite a todos los que se involucran en él, obtener beneficios
que le permitan desarrollar de una mejor manera sus actividades en la
organizacion. Es decir, para el trabajador, este proceso le permite conocer
cémo es su rendimiento y los cambios que necesita realizar de acuerdo con
su comportamiento y desempefio, asi como tener en consideracién las
expectativas de su jefe en relacién a su desempefo y las medidas que su
superior pueda liegar a tomar para mejorar su desempefio. (MONDY M.
WAYNE R., 1999)

De igual manera, Chiavenato (1994) sefiala que a su vez el Jefe también
obtiene beneficios pues se le otorga la oportunidad de tener una base para
una mejor evaluacion del desempefio y el comportamiento de los
empleados, mediante un sistema bien planificado, coordinado y desarrollado
para ello, este proceso le ayuda a alcanzar una mejor comunicacién con los
trabajadores haciéndoles ver la mecanica del proceso como un sistema
objetivo y capaz. igualmente, la empresa obtendra beneficios del proceso,
ya que se podra evaluar el potencial humano a corto, mediano y largo plazo,
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1.2.4

fortaleciendo su politica de Recursos Humanos al ofrecer oportunidades de
crecimiento, desarrollo personal progreso y mejoras de las relaciones
humanas en el trabajo, para ello se debe sefialar con claridad a los
trabajadores sus obligaciones y lo que se espera de elios. (CHIAVENATO,
Gestion de Talento Humano., 2009)

Factores de desempeiio laboral

El desempefio laboral, es entendidc como la relacion entre el trabajo
realizado y los resultados obtenidos por el mismo en beneficio de la
organizacién, no depende unicamente de quien realiza las labores y las
funciones que corresponden a un determinado trabajo, sino que ademas
estd condicionado a factores externos a su persona y que corresponden al
clima o ambiente dentro del cual se desenvuelve y a ia estructura formal en
la cual estan definidas tales funciones.

1.2.4.1 El ambiente organizacional o clima organizacional

El ambiente de trabajo o clima organizacional es un aspecto que puede ser
percibido tanto por los miembros de la organizacién como por los no-
miembros.

Con frecuencia se considera que resulta particularmente afectado por el
estilo de liderazgo vigente, por el nivel de motivacién existente, por la forma
como se lleva a cabo el proceso de toma de decisiones, por el tipo de
comunicaciones predominante, por la manera como se fijan las metas de la
organizacion y por el empleo que se hace de los medios de control. Es triste
mencionarlo, pero en algunas organizaciones sé6lo se preocupan de
modificar el clima que impera en ellas, cuando tienen problemas a nivel de
ventas o de utilidades, o cuando ya habiendo cambiado a todo el personal
factible de ser removido, la situacidn no mejora mas bien empeora. Debe
entenderse que el clima es una consecuencia de algo mas profundo que la
propia organizacion ha venido cultivando durante mucho tiempo. Dicho
germen bueno o malo es lo que se llama: cultura. La cultura organizacional
influye poderosamente en el clima de la organizacion.(FRANCE, 2002, pag.
37)

Cultura organizacional significa un modo de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma de interaccion y de relaciones tipicos de
determinada organizacion. Las organizaciones son sistemas abiertos de

insumo-elaboracién-producto, y se reconoce que toda organizaciéon existe
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dentro de un contexto ambiental y esta constituida por personas y
tecnologia. Toda organizaciéon esta situada dentro de un medio circundante
y como tal es influida por diversos elementos de ese medio, y a su vez
influye en ellos.(GRADOS, 1990, pag. 312)

Cuando los colaboradores de una organizacion tienen una gran motivacion,
se eleva el clima motivacional y se establecen relaciones satisfactorias de
animacion, interés, colaboracion, etc. Cuando la motivaciéon es escasa, ya
sea por frustracién o por impedimentos para la satisfaccién de necesidades,
el clima organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de
depresidn, desinterés, apatia, descontento, etc., hasta llegar a estados de
agresividad, agitaciéon, inconformidad, entre otros, caracteristicos de
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la
empresa, como lo son los casos de huelgas, sindicatos, etc."(CHIAVENATO,
Administracion de Recursos Humanos, 2004, pag. 2000)

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempefio de la empresa, puede ser factor de distinciéon e influencia en el
comportamiento de quienes la integranS. El clima organizacional, es la
expresion personal de la "opinién" que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a ia que pertenecen.

Ello incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y comparieros
de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo, y apertura
entre otras.(SOLANA, 1993, pag. 208)

1.2.4.2 Estructura Organizacional

Entendemos por estructuras organizacionales como los diferentes patrones
de disefio para organizar una empresa, con el fin de cumplir las metas
propuestas y lograr el objetivo deseado. Para seleccionar una estructura
adecuada es necesario comprender que cada empresa es diferente, y puede
adoptar la estructura organizacional que mas se acomode a sus prioridades
y necesidades (es decir, la estructura debera acoplarse y responder a la
planeacién), ademas “Debe reflejar la situacion de la organizacién — por
ejemplo, su edad, tamario, tipo de sistema de produccion el grado en que su
entorno es complejo y dinamico, etc.” En la blisqueda de la mejor forma de
organizacion de la empresa se han establecido cuatro estructuras: lineal,
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1.2.5

matricial, circular por departamentalizacién e hibrida.(MELINKOFF, 1969,
pag. 90)

Programas de Evaluaciéon del Desempeiio laboral.

Segun Sherman-Bohiander-Snell. Un programa de evaluacién del
desempefio puede servir a muchos propdsitos benéficos para la

organizacién y al empleado cuyo desemperio se evalla. Los siguientes son
solo una muestra de los objetivos.

Dar a los empleados la oportunidad de analizar regularmente el desempefio
y sus normas con el supervisor.

Proporcionar al supervisor los medios de identificar las fortalezas vy
debilidades del desempefio de un empleado.

Brindar un formato que permita al supervisor recomendar un programa
especifico para ayudar a un empleado a mejorar el desemperio.

Aportar una base para las recomendaciones salariales.

Los programas de la evaluaciéon del desempeiio. En general, es posible
clasificarlas con propésitos administrativas y de desarrollo
individual.(SHERMAN, 2004, pag. 312)

1.2.5.1 Propésitos Administrativos.

Desde el punto de vista de la administracién, los programas de evaluaciéon
brindan informacién Utili para toda la variedad de actividades de
administracion de recursos humanos, por ejemplo, la investigacion ha
demostrado que el uso mas importante de las evaluaciones de desempefio
es fundamentar las decisiones de compensacion.

La practica de pago por desempeno se encuentra en organizaciones de todo
tipo. Asimismo, dicha evaluacién tiene una relacién directa con otras muchas
funciones de recursos humanos, como las decisiones de promocion,
transferencia y despido. Del mismo modo, posible utilizar estos datos en la
planeaciéon de recursos humanos para determinar el valor relativo de los
puestos que se encuentran bajo un programa de evaluacién y como criterio
y para validar examenes de seleccion.(SHERMAN, 2004, pag. 314)

1.2.5.2 Propésitos de Desarrollo Individual.

Desde el punto de vista del desarrollo individual, la evaluacién brinda la
retroalimentacion esencial para analizar las fortalezas y debilidades, asi
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1.2.6

como para mejorar el desempefio. Sea cual sea el nivel de desempeno del
empleado, el proceso de evaluacion brinda una oportunidad para identificar
los puntos de analisis, eliminar cualesquiera problemas potenciales y
establecer nuevas metas para alcanzar un desempefio mayor. Los enfoques
mas recientes a la evaluacion del desempefio hacen énfasis en la
capacitacion, y en los planes de crecimiento y desarrollo para los
empleados. Un enfoque de desarrollo en la evaluacién reconoce que ef
propésito de un gerente consiste en mejorar el comportamiento laboral, no
solo en evaluar el desemperio anterior. Tener una base sana para evaliuar el
desempefio es uno de los beneficios principales de un programa de
evaluacion.(SHERMAN, 2004, pag. 314)

Métodos De Evaluacion Del Desempeiio laboral.

El objetivo de la Evaluacion del Desempefio, es proporcionar una
descripcion exacta y confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo
su puesto. A fin de lograr este objetivo, los sistemas de evaluaciéon deben
estar directamente relacionados con el puesto y ser practicos y confiables.

Segun MONDY. Es necesario que tengan niveles de medicion o estandares,
completamente verificables. Si la evaluacién no se relaciona con el puesto,
carece de validez. La evaluacion es practica cuando es comprendida por
evaluadores y empleados. Un sistema complicado puede conducir a
confusiéon o generar suspicacia o conflicto un sistema estandarizado para
toda la organizacion es muy util, porque permite practicas iguales y
comparables. Este sistema es de gran utilidad, porque corresponde al
principio de igual compensacion por igual labor. La Evaluacién puede ser
hecha por parte de los superiores, es la evaluacion realizada por cada jefe a
sus subordinados, en la cual el superior es quien mejor conoce el puesto de
trabajo del subordinado, asi como su rendimiento. Puede ser de
autoevaluacion, la cual es la evaluacién en la que el empleado hace un
estudio de su desempefio en la organizacion. Los empleados que participan
en este proceso de evaluacién, puede que tengan una mayor dedicacién y
se comprometan mas con los objetivos. O puede ser evaluacién por parte de
los iguales, este tipo de evaluacion, es la que se realiza entre personas del
mismo nivel o cargo, suele ser un prédictor util del rendimiento. O también
la evaluacion por parte de los subordinados, es la que realizan los
empleados a sus jefes, ésta puede hacer que los superiores sean mas
conscientes de su efecto sobre los subordinados. Y por ultimo la evaluacion
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por parte de los clientes, es la evaluacién que realizan los clientes al titular
del puesto. Resulta adecuada en diversos contextos.(MONDY M. WAYNE
R., 1999, pag. 32)

Muchos autores hacen referencias a los distintos métodos de evaluacion de
desempeiio segin MARTHA ALICIA ALLES Y SHERMAN-BOHLANDER-
SNELL el método de desemperio se clasifica de acuerdo aquello que miden:
métodos basados en caracteristicas, métodos basados en conducta y
métodos basados en resultados.

Los basados en caracteristicas los mas usados, si bien no son lo mas
objetivos los basados en conducta (competencia) brindan a los empleados
informacién mas orientada a la accién, por lo cual son los mejores para el

desarrollo de las personas.

El enfoque con base a los resultados es también muy popular, ya que se
focaliza en las contribuciones mesurables que los empleados realizan en la
organizacion.(ALLES, 2006, pag. 31)

1.2.6.1 Métodos de evaluacion basados en caracteristica.

Su disefio esta para medir hasta que un punto el empleado posee ciertas
caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que
esa compania considera importantes para el presente o para el futuro. Son
populares porque son sencillos o faciles de administrar. Si el “listado” de
caracteristicas no esta disefiado en relacion a los puestos, el resultado
estara alejado de la realidad y puede dar una opinién subjetiva.(SHERMAN,
2004, pag. 328)

A) Escalas graficas de calificacion: Es el método mas simple y el mas
utilizado, pero su aplicaciéon exige muitiples cuidados con el fin de evitar
la subjetividad. La escala grafica de calificaciones es una de la técnicas
mas simples y populares para evaluar el desempefio, donde se
enumeran las caracteristicas (como la calidad y la confiabilidad) y un
rango de valores para el desemperio (desde insuficiente hasta
sobresaliente) de cada una de las caracteristicas. En este método el
supervisor califica cada uno de los subordinados sefialando con una
marca o circulo la calificacién que describe su mejor desempefio en cada
caracteristica y después se suman los valores asignados a las
caracteristicas para obtener un total. Muchas empresas en lugar de

evaluar caracteristicas o factores genéricos como mencionamos antes
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(calidad y cantidad), especifican las obligaciones que evaluaran. Por
consiguiente, calificaciones del grado de importancia se sefialan como
porcentajes en la parte superior de cada una de las cinco categorias. La
forma también tiene un espacio para los comentarios y para la
evaluacién de los atributos generales del desempefio, como puntualidad
a la hora de entrada y observancia de las reglas del trabajo.
(CHIAVENATO, Administracion de Recursos Humanos, 2004)

Caracteristicas del método

Evalta el desemperio de las personas mediante factores de evaluacién
previamente definidos y graduados. Utiliza un formulario de doble entrada en
el cual las lineas horizontales representan los factores de evaluaciéon de
desempefio, y las columnas representan los grados de variacion de tales
factores.

Los factores se seleccionan previamente para definir en cada empieado las
cualidades que se intenta evaluar. En este factor se dimensiona un
desempefio que va desde el débil o insatisfactorio hasta el 6ptimo o muy
satisfactorio.

Algunas empresas utilizan el método de escala grafica con atribuciones de
puntos, con el fin de -cuantificar los resultados para facilitar las
comparaciones entre los empleados. Los factores se ponderan y ganan
puntos con relacion a su importancia en la evaluacién. Una vez hecha la
evaluacion se cuenta Jlos puntos obtenidos por los empleados.
(CHIAVENATO, Administracion de Recursos Humanos, 2004)

B) Método de eleccion forzada: el método de seleccion forzada. Consiste
en evaluar el desempefio de las personas mediante bloques de frases
descriptivas que enfocan determinados aspectos del comportamiento.
Cada bloque esta compuesto de dos, cuatro o mas frases. El evaluador
debe escoger forzosamente una o dos frases en cada bloque, las que
mas se apliquen al desempefio del empleado y la frase que mas
representa el desempefo del empleado y la frase que mas representa el
desemperio del empleado y la frase que mas se distancia de él. De ahi
surge la denominacién de seleccién forzada. (ALLES, 2006)

Se colocan porcentajes predeterminados de empleados en varias
categorias de desempeno. EI| propésito es lograr una mayor
diferenciacion entre los empleados de tal manera que los empileados
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sobresalientes puedan ser identificados. La metodologia consiste en
establecer intervalos en porcentajes, donde sélo pueden entrar los
subordinados que reunan los criterios de evaluacion encuadrandolos en
los intervalos no entrando mas personas con porcentajes diferentes a los
establecidos.

Caracteristicas del método de eleccion forzada: Consiste en evaluar el
desempedio de los individuos mediante frases descriptivas de determinadas
alternativas de desemperio individual. En cada bloque de frases el evaluador
debe escoger sélo una o las dos que mas se aplican al desempeiio del
empleado evaluado.

Hay dos formas de composicion:

a) se forman bloques de dos frases de significado positivo y dos de
significado negativo. Al juzgar se elige la frase que mas se ajuste vy,
luego, la que menos se ajuste al desemperio del evaluado.

b) se forman bloque de sélo cuatro frases de significado positivo. Al juzgar
se elige la frase que mas se ajuste al desemperio del evaluado.

La segunda alternativa presenta mejores resultados ya que se evitan las
influencias personales. Las frases deben seleccionarse de manera
razonable mediante un procedimiento estadistico tendiente a verificar su
adecuacion a los criterios existentes en la empresa y su capacidad de
discriminacion. (AMOROSO, 1996)

C) Métodos mixtos: Es muy comun que las organizaciones caracterizadas
por la complejidad de sus cargos recurran a una combinacién de métodos
en la composicion de modelos de evaluacion de desempefio.
(SHERMAN, 2004)

D) Método de forma narrativas: el método de forma narrativa requiere que
el evaluador prepare un ensayo que describa al empleado que evalua
con la mayor precision posible. Presenta una excelente oportunidad para
que el jefe exprese sobre un empleado. Tiene sin embargo muchos
problemas, es subjetivo y no siempre los evaluadores cuentan con un
buen estilo de escritura; en otras palabras, los buenos escritores brindan
evaluaciones mas favorables de sus empleados que aquellos con menor
capacidad literaria. Algunos administradores usan formas narrativas para
evaluar al personal; tales como el plan para mejorar el desempefio que
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usa una compaifia multinacional para evaluar el avance y el desarrollo
de sus empleados exentos. Se requiere que el supervisor de la persona.

Califique el desempefio del empleado por cada una de las habilidades o
los factores de! desempefio, como seria el caso de la planeacién.

Anote ejemplos criticos en un plan para mejorar, disefiado para ayudar
al empleado a entender dénde tuvo un buen o mal desemperio y dénde
tiene que mejorar. (SHERMAN, 2004)

1.2.6.2 Métodos de evaluacion basados en comportamiento.

Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador identificar
de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala. Estos
métodos se desarrollan para describir de manera especifica que acciones
deberian (o no deberian) exhibir en el puesto. Por lo general, su maxima
utilidad, consiste en proporcionar a los empleados una retroalimentacion de
desarrolio.(SHERMAN, 2004, pag. 331)

A) Método de incidentes criticos: se relaciona con la conducta del
evaluado cuando esta origina un éxito o un fracaso poco usual en alguna
parte del trabajo. Una de las ventajas de este método es que abarca todo
el periodo evaluado y de este modo es que abarca todo el periodo
evaluado y de este modo se pueden facilitar el desarrollo y la
autoevaluacion por parte del empleado. Este método se basa en el hecho
de que en el comportamiento humano existen ciertas caracteristicas
fundamentales capaces de llevar a resultados positivos (éxito) o
negativos (fracaso). Es una técnica sistematica por medio de la cual cada
superior inmediato investiga, observa y registra los hechos, positivos o
negativos, mas destacados del desempefio de cada subordinado en sus
tareas. Este método puede dividirse en tres fases: En la fase uno,
observacion del comportamiento de los subordinados. El superior
inmediato hace seguimiento y observa detallada y cuidadosamente el
comportamiento de sus subordinados en el desempefio de sus tareas. En
la fase dos, registro de hechos significativos. El superior inmediato anota
y registra todos los hechos realmente significativos y destacados del
comportamiento del subordinado, o sea, todos los incidentes criticos, que
podran referirse al desempefio altamente positivo (éxito) o el desemperio
altamente negativo (fracaso). Y en la fase tres, investigacion de la aptitud
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y el comportamiento. (CHIAVENATO, Administracion de Recursos
Humanos, 2004)

Esta fase se desarrolla en intervalos regulares de tiempo, mediante
entrevistas entre el superior inmediato y el empleado evaluado. El
superior inmediato anota conjuntamente con el empleado evaluado las
observaciones, los hechos y cambios respectivos. El formulario de
evaluacion, por el método de los incidentes criticos es estandarizado para
toda la empresa, cualesquiera sean los niveles o areas involucradas.
Cada factor de evaluacién ocupa una hoja del formulario, que incluye
hojas adicionales donde el evaluador puede anotar factores no previstos
entre los factores de evaluacion seleccionados. Aspectos negativos
Aspectos positivos. tem:

a) Trabajo lento

b) Trabaja rapidamente.

c¢) Pierde tiempo durante la jornada

d) Economiza tiempo en el expediente del trabajo.

e) No inicia su tarea prontamente

f) Inicia inmediatamente una nueva tarea, a pesar de tener otros trabajos en
desarrolio.

Caracteristicas del método de incidentes criticos

El método no se preocupa de las caracteristicas situadas dentro del campo
de la normalidad, sino de aquellas caracteristicas muy positivas 0 muy
negativas. Se trata de una técnica sistémica mediante la cual el supervisor
inmediato observa y registra los hechos excepcionalmente positivos y los
excepcionalmente negativos con respecto al desempefio de sus
subordinados.

Los aspectos positivos deben realizarse y preferiblemente utilizarse, en tanto
que los negativos deben corregirse y eliminarse.

B) Escala fundamentada para la medicién del comportamiento (BARS):
consiste en una serie de escalas verticales, una para cada dimension
importante del desemperio laboral. Esta escala requiere mucho tiempo y
esfuerzo para su desarrollo ya que deberia hacerse una por cada puesto.

Combina narracién de incidentes criticos y las estimaciones cuantificadas
(como las escalas graficas de estimacidon) anclando una escala
cuantificada con ejemplos conductuales especificos de desempefio
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bueno y deficiente. Sus defensores sostienen que produce evaluaciones
mas justas y mejores que los otros instrumentos que hemos presentado
en esta narrativa.(DESSLEER, 1975, pags. 695-703)

Las escalas BARS por lo general siguen cinco pasos:

a) Generar incidentes criticos. Se pide a personas que conocen el trabajo
que sera evaluado (empleados o supervisores que describan casos
especificos (incidentes criticos) de un desemperio eficaz o uno ineficaz.

b) Elaborar las dimensiones del desempefio. Estas personas agrupan los
incidentes en un conjunto mas limitado de dimensiones del desempefio.
(Por ejemplo, 5 o0 10).

c) Reasignar los incidentes. Otros grupos de personas que también
conocen el trabajo reasignan los incidentes criticos originales. Se les
proporciona las definiciones de los grupos y los incidentes criticos y se
les pide que rea- signen cada incidente al grupo que en su opinidn
encajen mejor. Por lo normal el incidente critico se conserva cuando un
porcentaje de este segundo grupo (por lo general entre 50% y 80%) lo
asigna al mismo grupo que las personas del paso 2.

d) Hacer una escala con los incidentes. Este segundo grupo de personas,
por lo general se encarga de estimar la conducta descrita en el incidente,
sobre la eficacia o ineficiencia con la que se representa el desemperio
en una dimension apropiada (lo tipico son escalas de siete o nueve
puntos).

e) Elaborar el instrumento final. Se usa una sub serie de incidentes (por lo
general seis o siete grupos) como anclas de la conducta para cada
dimensién.

C) Escala de observacion de comportamiento: mide la frecuencia
observada en una conducta. La escala debera estar disefiada para medir
la frecuencia con que se observa cada una de las conductas.
(CHIAVENATO, Administracion de Recursos Humanos, 2004)

De este modo es mas facil informar al evaluado sobre su evaluacion.
1.2.6.3 Métodos de evaluacion basados en resultados.

Los métodos basados en los resultados como su nombre indica, evaltian los
logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo.

Sus defensores afirman son mas objetivos que otros métodos y otorgan mas
autoridad a los emplieados. La observacién de resultados como las cifras de
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1.3

ventas, o produccién, supone menos subjetividad, por lo cual estd menos
abierta al sesgo o la opiniéon subjetiva, sea a favor o en contra, de los
evaluadores.(SHERMAN, 2004, pag. 333)

A) Mediciones de productividad: se evallia a los vendedores con base en
su volumen de ventas (tanto por unidades vendidas como por unidades
monetarias de ingreso). Los trabajadores de producciéon son evaluados
por el nimero de unidades que producen o quiza por el nivel de
desperdicio o la cantidad de defectos que detectan. Muchas veces se
evalla a los ejecutivos con base en las utilidades o tasa de crecimiento
de la empresa. (ALLES, 2006)

B) Administracion por objetivos (APO): es una filosofia administrativa
que califica el desempefio, sobre la base de cumplimiento de metas
fijadas mediante el acuerdo entre el trabajador y el patrén. Filosofia
ejecutiva propuesta por Peter Drucker en 1954 en que los empleados
deben establecer objetivos (por ejemplo, costo de produccién, ventas por
producto, normas de calidad, utilidades) mediante ta consulta con los
superiores y después utilizar tales objetivos como bases para la
evaluacion. La APO es un sistema que abarca un ciclo que comienza
con el establecimiento de las metas y objetivos comunes de la
organizacién y que termina volviendo a ese mismo punto. (SHERMAN,
2004)

Marco Conceptual.

Desempeiio laboral: La evaluacién del desempefio es una sistémica
apreciacion del desemperio del potencial de desarrolio del individuo en el
cargo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia, las cualidades de alguna persona. (CHIAVENATO,
Administracion de Recursos Humanos, 2004)

La evaluacion: entiende la evaluacion como un “enjuiciamiento sistematico
sobre el valor o merito de un objeto, para tomar decisiones de mejora.
(COMMITE, 1988)

Organizacion: es una entidad social compuestas por personas y recursos,

estructurada y orientada deliberadamente hacia un objetivo comun.
(CHIAVENATO, Administracion de Recursos Humanos, 2004) .




Procesos: Conjunto de fases sucesivas de un fenomeno o hecho complejo.
Procesamiento o conjunto de operaciones a que se somete una cosa para
elaborarla o transformaria. (CHIAVENATO |. , 2007)

Programa: esquema que establece la secuencia de actividades a realizarse
para lograr los objetivos, y el tiempo requerido. (CHIAVENATOI. , 2007)

Técnicas: es el procedimiento o forma particular de obtener datos o
informacion. (CHIAVENATO i. , 2007)

Eficiencia: significa hacer las cosas y de acuerdo al método preestablecido.
La eficiencia corresponde al 100% del tiempo estandar establecido por el
estudio de tiempo y movimientos. (AMOROSO, 1996)

Eficacia: completar las actividades para conseguir metas de la
organizacion; se define como hacer las cosas. (AMOROSO, 1996)

Autoevaluacion: evaluacién del empleado realizada por el mismo,
generalmente sobre un formulario que debe llenarse antes de la entrevista
con un evaluador. (COMMITE, 1988)

Identificar: Consiste en reconocer que una persona o cosa es la supuesta o
la que se busca. (BESSYRE DES HORTS , 1990)

Analizar: Un analisis en sentido amplio es la descomposicion de un todo en
partes para poder estudiar su estructura, sistemas operativos o funciones.
Es la operacion por medio del cual efectuamos una division mental del todo
—objeto de conocimiento- en partes, cualidades, relaciones, etapas, etc.
(ARIAS GT.F., 2000)

Efectividad: Cuando se habla de efectividad, se esta haciendo referencia a
la capacidad o habilidad que puede demostrar una persona, un animal, una
maquina, un dispositivo o cualquier elemento para obtener determinado
resultado a partir de una accion. (DESSLEER, 1975)

La efectividad institucional: es un proceso sistematico, explicito y
documentado, que permite medir el desempefio de la Instituciéon en funcion
de sus objetivos institucionales. (FRANCE, 2002)

Calificacion de méritos: Es una técnica que se emplea para determinar

cudles empleados recibiran aumentos por sus méritos en el trabajo.
Representa algo extra al sueldo del trabajador. (FIGUEROA LANFRANCO,
2002)
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Servidor piblico: Es una persona que brinda un servicio de utilidad social.
Esto quiere decir que aquello que realiza beneficia a otras personas y no
genera ganancias privadas (m4s alla del salario que pueda percibir el sujeto
por este trabajo). (GUERRERO LOZANO, 1996)

CAPITULO il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Tipo y Nivel de Investigaciéon
Tipo de Investigacion.

El tipo de investigacién segtin el propésito de la investigacién fue basica no
tiene propésitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y
profundizar el caudal de los conocimientos cientificos.(CHARAJA CUTIPA,
2009, pag. 41).

Para el presente estudio permiti6 conocer la situacién actual respecto a la
utilizacién de programas y métodos de evaluaciéon, para posteriormente
inducir a mejorar.

Nivel de Investigacion.

El nivel de investigacidn fue descriptivo el presente trabajo de investigacion
se pretendié describir las caracteristicas de la evaluaciéon del desemperfio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Safayca
fenémeno y por tanto, pueden medir una o mas variables dependientes de
una poblacién definida.(CHARAJA CUTIPA, 2009, pag. 44).

Método y Disefio de Investigacion.
Método de Investigacion.

El método de investigacion fue deductiva debida que permiti6 descubrir
nuevos conocimientos de lo general para llegar a lo particular y permite
extender los conocimientos que se tienen sobre una clase determinada de
fendmenos a otra cualquiera que pertenezca a esa misma clase.(CHARAJA
CUTIPA, 2009, pag. 31). '

Se toma en consideracion de la existencia del conocimiento relacionado a
evaluacién de desempenio laboral.

AN
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Disefio de la Investigacion.

El disefio de investigaciones fue no experimental, transversal - descriptivo,
debido a que no se manipularon variables y la informacién se levant6é por
unica vez. Es decir, se trata de una investigacioén, en la que no se variaron
intencionalmente la variable, lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto
natural, para luego describirlo.(VALDERRAMA, 2007, pag. 74).

Entonces ia investigacion se resume en experimental/transversal/descriptiva.
Poblacién y Muestra.
Determinacion de la Poblacién.

La Poblaciéon objeto de estudio fue los trabajadores que laboran en la
Municipalidad Distrital de Safayca, que en total son 25 servidores
publicos. Las cuales estan integradas entre nombrados y contratados, asi
como en la equidad de género.

Determinacion de la Muestra.

Se utilizé la técnica de muestreo no probabilistico por conveniencia, porque
todos los elementos de la poblacién son conocidas, a seleccion de los
elementos de la muestra es por conveniencia a las intenciones del
investigador.(CAZOLA LINARES, 2009, pag. 165)

Es decir, el tamafio de la muestra es de 25 trabajadores denominados
servidores publicos en el sector publico, aplicandose en adelante las
técnicas e instrumentos de investigacion respectivas.

Técnicas de Recoleccién de Datos.

Las técnicas que se utilizé vienen a ser un conjunto de mecanismos, medios
y sistemas de dirigir, recolectar, conservar, reelaborar y transmitir los datos.
Las técnicas de investigacién se justifican por su utilidad, que se traduce en
la optimizacién de los esfuerzos, la mejor administraciéon de los recursos y la
comunicabilidad de los resultados.(VALDERRAMA, 2007, pag. 146)

Durante el desarrollo de [a presente investigacion la recoleccién de datos se
realizd directamente de los trabajadores, para ello se utiliz la técnica: de

encuesta.
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2.4.2

De Recolecciéon de Informacién.

En cuanto a compilacién de informacién se refiere, se hizo uso de la técnica
de auto comunicados por ser directa, sdlida y versatil, mediante,

cuestionarios de encuestas.
De Procesamiento y Analisis de Datos.

Para el procesamiento, mediante la consistencia, seleccién de datos y la
depuracién de informacioén innecesarias. Se utilizara el programa SPSS 22
para el cual se tomara en consideracion las diferentes fases.

Para el analisis e interpretacién de datos, mediante la estadistica descriptiva
para la variable e indicadores finalmente, para la presentacién de datos se
utilizara: Cuadros estadisticos y graficos circulares.
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CAPITULO il

3 RESULTADOS Y DISCUSION

Situacién actual de la evaluacién del desempeiio laboral de los

trabajadores de la municipalidad de Safayca -Apurimac

3.1.1 Desempeiio laboral

3.1.1.1Programas de Evaluacién

A) Administrativos

TABLA N° 01

Capacitaciones logradas para el desarrollo del trabajo en la

Municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia { Porcentaje { valido acumulado
Vélidos  Nunca 10 40,0 40,0 40,0
Casi nunca 7 28,0 28,0 68,0
Algunas veces | 8 32,0 32,0
Total 25 100,0 100,0 1000

" Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacion realizada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Safiayca, el 40% de los trabajadores indica que
nunca recibieron capacitacion para un buen desarrollo de trabajo y el 32%
sefialan que recibieron capacitacion alguna vez para un buen desarrollo de
trabajo.

Comprendiendo que la capacitacion del personal en la institucion municipal
es determinante en el nivel de desempefio de la persona y la institucion, el
mismo que se refleja a través de la prestacion de servicios al usuario.
Entonces se puede apreciar que el nivel de capacitaciéon en la municipalidad
es todavia aun débil.
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FIGURA N° 01

Capacitaciones logradas para el desarroilo del trabajo en la
Municipalidad
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O agunas veces

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacion realizada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Safiayca, el 40% de los trabajadores indica que
nunca recibieron capacitacion para un buen desarrollo de trabajo y el 32%
sefialan que recibieron capacitacién alguna vez para un buen desarrollo de
trabajo.

Sabiendo que la capacitacion del personal en la institucion municipal es
determinante en el nivel de desempefio de la persona y la institucion, et
mismo que se refleja a través de la prestaciébn de servicios al usuario.
Entonces se puede apreciar que el nivel de capacitacién en la municipalidad
es todavia aun débil.

an
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TABLA N° 02

la municipalidad distrital de Safiayca.

Evaluacion anual de desempeiio laboral de los trabajadores en

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 10 40,0 40,0 40,0
Casi nunca 5 20,0 20,0 60,0
Algunas veces 10 40,0 40,0
Total 25 100,0 100,0 ‘°°'°H

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).
De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad distrital de Safayca se
observa que el 40% de los trabajadores indican que nunca se realizaron las
evaluaciones del desempefio durante el afio y el 40% de los trabajadores

sefialan que algunas veces se realizan las evaluaciones durante el afio.

La evaluacién es el enjuiciamiento sistematico sobre el valor o mérito de un
objeto para tomar decisiones de mejora; por tanto, las evaluaciones en la
institucion son herramientas para mantener y aumentar la productividad, asi
como para facilitar el avance hacia a las metas estratégicas. En ese
podemos afirmar que las evaluaciones anuales son aun muy exiguas en la
municipalidad.
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FIGURA N° 02

Evaluacion anual de desempeiio laboral de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Safiayca.
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Fuente: Elaboracidn propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad distrital de Safiayca se
observa que el 40% de los trabajadores indican que nunca se realizaron las
evaluaciones del desempefio durante el afio y el 40% de los trabajadores

sefalan que algunas veces se realizan las evaluaciones durante el afio.

Conociendo que la evaluacion son enjuiciamiento sistematico sobre el valor
o mérito de un objeto para tomar decisiones de mejora; por tanto, las
evaluaciones en la institucidon son herramientas para mantener y aumentar la
productividad, asi como para facilitar el avance hacia a las metas
estratégicas. Entonces podemos decir que las evaluaciones anuales son

aiin muy exiguas en la municipalidad.

ar
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TABLA N°03

El area administrativa para el desempeifio laboral en la

municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumutado
Vélidos Nunca 4 16,0 16,0 16,0
Casi nunca 5 20,0 20,0 36,0
Algunas veces | 12 48,0 48,0 84,0
Casisiempre |4 16,0 16,0
Total 25 100,0 100,0 190:0

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).
De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Sanayca se
observa en la tabla que el 48% de los trabajadores indican que el 4rea
administrativa de la municipalidad cuenta con un ambiente adecuado
algunas veces para un buen desempefio de funciones, mientras el 20% de
los trabajadores sefialan que casi nunca cuentan con un ambiente adecuado

para un buen desempeno de funciones.

El area administrativa es imprescindible para el logro de los objetivos y
metas fijadas por la institucion municipal el cual se refleja en los resultados
obtenidos; en un 6rgano fundamental para el cumplimiento de Ids objetivos
organizacionales. En ese sentido se puede afirmar que el area
administrativa de la entidad municipal ain no cuenta con un ambiente

adecuado para un buen desemperio.
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FIGURA N° 03

El 4rea administrativa para el desempeiio laboral en la municipalidad
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Fuente: Elaboracidn propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014)

De acuerdo estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 48% de los trabajadores indican que el area
administrativa de la municipalidad cuenta con un ambiente adecuado
algunas veces para un buen desempero de funciones, mientras el 20% de
los trabajadores sefialan que casi nunca cuenta con un ambiente adecuado
para un buen desempeno de funciones.

Considerando que el area administrativa es imprescindible para el logro de
los objetivos y metas fijadas por la institucion municipal el cual se reflejara
en los resultados obtenidos; en un érgano fundamental para el cumplimiento
de los objetivos organizacionales. En ese sentido se puede afirmar que el

area administrativa de la entidad municipal adn no cuenta con un ambiente

adecuado para un desempeno.




TABLA N°04

La importancia el desempeiio laboral en ia Institucion.

Porcentaje {Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Casi nunca 4 16,0 16,0 16,0
Algunas veces [ 12 48,0 48,0 64,0
Casisiempre |7 28,0 28,0 92,0
Siempre 2 8,0 8,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a las investigaciones realizados a la Municipalidad Distrital de
Sarlayca se observa que el 48% de los trabajadores indican como tema de
importancia el desempefio laboral en la institucion, mientras el 28% de los
trabajadores sefalan que casi siempre como tema de importancia el
desempeiio laboral en la institucion.

La evaluacién de desempeiio laboral ayuda implantar nuevas politicas de
compensaciéon, mejora el desempefio refuerza la toma de decisiones de
ascensos o de ubicacién, de volver capacitar, detectar errores en el diseio
del puesto y ayuda observar si existen problemas personales que afecten en
el desempeiio del puesto. Ya determinando la importancia del desempefio
laboral podemos decir que los servidores de la municipalidad consideran
que la importancia del desempefio es imprescindible.

An
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FIGURA N° O4

La importancia el desempefio laboral en la Institucién.
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a las investigaciones realizados a la Municipalidad Distrital de
Safiayca se observa que el 48% de los trabajadores indican como tema de
importancia el desempefio laboral en la institucién, mientras el 28% de los
trabajadores sefialan que casi siempre como tema de importancia el
desempefio laboral en la institucién.

La evaluacién de desempefio laboral ayuda implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio refuerza la toma de decisiones de
ascensos o0 de ubicacién, de volver capacitar, detectar errores en el disefio
del puesto y ayuda observar si existen problemas personales que afecten en
el desempefio del puesto. Ya determinando la importancia del desempefio
laboral podemos decir que los servidores de la municipalidad consideran
que la importancia del desempefio es imprescindible.

an
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TABLA N° 05

laboral del Personal de la municipalidad

Programas de fortalecimiento para el mejor desempeiio

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 5 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 13 52,0 52,0 72,0
Algunas veces 4 16,0 16,0 88,0
Casi siempre 3 12,0 12,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboraci6n propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 52% de los trabajadores indican que casi nunca
invierten en programas de fortalecimientos para buscar el mejor desempefio
laboral de su personal, mientras el 20% sefialan que nunca invierten en
programas de fortalecimiento para buscar el mejor desemperio laboral de su
personal.

Entendiendo qué los programas de evaluacién de desempeiio laboral sirven
con propositos de retroalimentacion, para analizar las fortalezas vy
debilidades, asi como para mejorar el desempeno, decisiones de promocion
y recompensa. Ya estableciendo la importancia de los programas de
evaluacion podemos decir que el fortalecimiento de capacidad es aun

inconsistente en la municipalidad.

LVa)
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FIGURA N° 05

Programas de fortalecimiento para el mejor desempefio laboral del
Personal de la municipalidad
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 52% de los trabajadores indican que casi nunca
invierten en programas de fortalecimientos para buscar el mejor desempefio
laboral de su personal, mientras el 20% sefalan que nunca invierten en
programas de fortalecimiento para buscar el mejor desemperio laboral de su
personal.

Los programas de evaluacion de desempefio sirven con propésitos de
retroalimentacion, para analizar las fortalezas, debilidades, decisiones de
acenso y promocién, asi como para mejorar el desempefio laboral. En ese
sentido podemos afirmar que el fortalecimiento de capacidad es aun

inconsistente en la municipalidad.

AA
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TABLA N° 06

La evaluacion de desempeiio laboral en la Municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 4 16,0 16,0 16,0
Casi nunca 15 60,0 60,0 76,0
Algunas veces 6 24,0 24,0
Total 25 100,0 100,0 100.0

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).
De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 60% de los trabajadores indican que casi nunca
promueven la evaluacion del desemperio laboral en la institucién, mientras el
24% sefalan que algunas veces promueven la evaluacién del desempeiio
laboral en la institucion.

La evaluaciéon del desemperio es un instrumento, medio o herramienta;
determinante para alcanzar el objetivo basico, asi como para el
mejoramiento de las relaciones humanas entre el supervisor y los
subordinados; para mejorar los resultados de los servidores de la institucion.
Ya determinando la evaluacion de desempeifio podemos decir que la

iniciativa de evaluacién es aun débil en la institucién
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CUADRO N° 06

La evaluacién de desempefio laboral en la Municipalidad
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 60% de los trabajadores indican que casi hunca
promueven la evaluacién del desempenio laboral en la institucién, mientras el
24% sefalan que algunas veces promueven la evaluacion del desempefio
laboral en la institucion.

Conociendo que la evaluacion del desempefio laboral es un instrumento,
medio o herramienta; determinante para alcanzar el objetivo basico, asi
como para el mejoramiento de las relaciones humanas entre el supervisor y
los subordinados; para mejorar los resultados de los servidores de la
institucion. Entonces podemos apreciar que la iniciativa de evaluaciéon es

aun débil en la institucion.

A
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B) Desarrollo individual.

TABLA N° 07

El cumplimiento de las tareas asignadas en la municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumuiado
Validos Nunca 1 - 4.0 4.0 40
Casi nunca 7 28,0 280 32,0
Algunas veces 7 28,0 28,0 60,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 92,0
Siempre 2 8,0 8,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Eiaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacion realizada a la Municipalidad Distrital de
Safiayca se observa en la tabla que el 32% de los trabajadores indican que
reciben exigencias de su jefe inmediato casi siempre para el cumplimiento
de las tareas asignadas, mientras que el 28% sefialan que casi nunca
reciben exigencias de su jefe inmediato para el cumplimiento de las tareas
asighadas.

Comprendiendo que el cumplimiento de las tareas es ‘determinante para
alcanzar los objetivos, las metas de cada una de las areas, asi como de la
institucion en global y la satisfaccion de la sociedad. Ya conociendo el
cumplimiento de tareas es imprescindible se puede apreciar que [a exigencia

del jefe inmediato atin es débil en la institucion.
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FIGURA N° 07

El cumplimiento de las tareas asignadas en ia municipalidad
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Fuente: Elabbracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacion realizada a la Municipalidad Distrital de
Safiayca se observa en la figura que el 32% de los trabajadores indican que
reciben exigencias de su jefe inmediato casi siempre para el cumplimiento
de las tareas asignadas, mientras que el 28% seifialan que casi nunca
reciben exigencias de su jefe inmediato para el cumpiimiento de las tareas
asignadas.

El cumplimiento de las tareas es determinante para alcanzar los objetivos,
las metas de cada una de {as areas, asi como de la institucién en global y la
. satisfaccion de la sociedad. En ese sentido se logra apreciar que la

exigencia del jefe inmediato aun es débil en la institucion.

ar

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




Las condiciones laborales para el cumplimiento de tareas en la

TABLA N° 08

Municipalidad
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos Nunca 3 12,0 12,0 12,0
Casi nunca 11 440 44,0 56,0
Algunas veces |9 36,0 36,0 92,0
Casi siempre 1 4,0 4.0 86,0
Siempre 1 4,0 4,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 44% de los trabajadores indican que las
condiciones laborales en la municipalidad que casi nunca son adecuadas
para el cumplimiento de tareas, mientras que el 36% sefalan que las
condiciones laborales algunas veces son adecuadas para el cumplimiento
de las tareas.

Conociendo que las condiciones laborales puede ser vinculo u obstaculo
para el buen desemperio de la instituciéon, puede ser factor de distincién e
influencia en el comportamiento de quienes la integran. Ya determinando las
condiciones laborales se puede afirmar que son aun deplorable en ia

institucién municipal.

Ar
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FIGURA N° 08

Las condiciones laborales para el cumplimiento de tareas en la
municipalidad
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 44% de los trabajadores indican que las
condiciones {aborales en la municipalidad que casi nunca son adecuadas
para el cumplimiento de tareas, mientras que el 36% sefialan que las
condiciones laborales algunas veces son adecuadas para el cumplimiento
de las tareas.

Apreciando que las condiciones laborales puede ser vinculo u obstaculo
para el buen desemperio de la institucién, puede ser factor de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la integran. Podemos considerar

que las condiciones laborales son aun deplorables en la institucion.
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TABLA N° 09

El desempeiio laboral del Personal en generatl de la

Municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos Casinunca 9 36,0 36,0 36,0
Algunas veces | 11 44,0 440 80,0
Casi siempre |4 16,0 16,0 96,0
Siempre 1 4,0 4,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 44% de los trabajadores indican que el
desempefio laboral en general de la Municipalidad algunas veces es bueno,
mientras que el 36% sefalan que el desempefio laboral del personal en
general de la instituciéon casi hunca es bueno.

Apreciando que el desempeno laboral en la institucion municipal es
determinante en la prestacion de servicio al usuario, asi como también en el
logro de los objetivos, metas de la instituciéon y la sociedad. Ya conociendo
la acepcién de desempefio podemos afirmar que el desempefio de la

institucion es aun pésimo
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FIGURA N° 09

El desempeiio laboral del Personal en general de la Municipalidad
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safayca se
observa en la figura que el 44% de los trabajadores indican que el
desempenio laboral en general de la Municipalidad algunas veces es bueno,
mientras que el 36% serialan que el desempefio laboral del personal en
general de la institucién casi nunca es bueno.

Apreciando que el desempeiio laboral en la institucion municipal es
determinante en la prestacién de servicio al usuario, asi como también en el

logro de los objetivos y metas de la institucion. Esto permite apreciar que el

desempenio de la institucidon es aun pésimo.




TABLA N° 10

El desempeiio laboral del personal de acuerdo a los

resultados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Nunca 6 24,0 240 240
Casi nunca 5 20,0 20,0 44,0
Algunas veces 13 52,0 52,0 96,0

Siempre 1 4,0 4.0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Efaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 52% de los trabajadores indican que la
Municipalidad mide el desempefio laboral del personal de acuerdo a fos
resultados algunas veces, mientras el 34% sefialan que casi nunca miden el
desemperio laboral del personal de acuerdo a los resultados.

Comprendiendo que las evaluaciones por resultados son mas objetivos que
otros métodos la observacion de resuitados o de produccion, supone menos
subjetividad, por lo cual estd menos abierta al sesgo opinion subjetiva a
favor o contra. Situacion que permite apreciar que el desemperio laboral por

resultados es aun débil en la institucidon municipal.

~~
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FIGURA N° 10

El desempefio laboral del personal de acuerdo a los resuitados
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a !a Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 52% de los trabajadores indican que la
Municipalidad mide el desempefio laboral del personal de acuerdo a los
resultados algunas veces, mientras el 34% sefialan que casi nunca miden el
desempefio laboral del personal de acuerdo a los resultados.

Entendiendo que las evaluaciones por resultados son mas objetivos que
otros métodos la observacion de resultados o de produccién, supone menos
subjetividad, por lo cual estd menos abierta al sesgo opinién subjetiva a
favor o contra. Esta situacién permite apreciar que el desemperio {aboral por

resultados es aun débil en la institucién municipal.
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TABLA N° 11

La mejora de su capacidad de los Servidores en la

Municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 4 16,0 16,0 16,0
Casi nunca 13 52,0 52,0 68,0
Algunas veces 6 24,0 24,0 92,0

Casi siempre 2 8,0 8.0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigaciéon realizada a la Municipalidad Distrital de
Safayca se observa en la tabla que el 52% de los trabajadores indican que
casi nunca la Municipalidad se interesa y apoya la mejora de su capacidad
de sus servidores, mientras que el 24 % sefialan que algunas veces se
interesa y apoya la mejora de su capacidad de sus servidores.

Apreciando que la capacidad de los servidores es imprescindible para
manejar situaciones adversas de la institucién municipal el cual se refleja en
la prestacion de servicio al usuario y en el logro de los objetivos y metas de
la institucion, en ese sentido se puede apreciar que la mejora de sus

capacidades de los servidores, en la institucion es aun vano.

-~
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FIGURA N° 11

La mejora de su capacidad de los Servidores en la Municipalidad
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Fuente: Efaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacién realizada a la Municipalidad Distrital de
Sanayca se observa en la figura que el 52% de los trabajadores indican que
casi nunca la Municipalidad se interesa y apoya la mejora de su capacidad
de sus servidores, mientras que el 24 % sefalan que algunas veces se
interesa y apoya la mejora de su capacidad de sus servidores.

Conociendo que la capacidad de los servidores es imprescindible para
manejar situaciones adversas de la institucion municipal el cual se refleja en
la prestacion de servicio al usuario y en el logro de los objetivos y metas de
la institucién, entonces se puede apreciar la mejora de sus capacidades de

los servidores, en la institucién es aun vano.
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TABLA N° 12

Los errores de desempefio laboral para la correccion

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 12 48,0 48,0 48,0
Casi nunca 10 40,0 40,0 88,0
Algunas veces 2 8,0 8,0 96,0
Siempre 1 4,0 40
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad distrital de Saflayca se
observa en la tabla que el 48% de ios trabajadores indican que nunca se
reportan los errores encontradas en el desempefio en forma de informes
para su posterior correccién, mientras que el 40% sefialan que casi nunca
se reportan los errores encontradas en el desempefio para su posterior
correccion.

Considerando que los errores encontrados en la institucién municipal son
situaciones adversas para el logro de los objetivos y la imagen institucional.
Esto que permite apreciar que los errores encontrados en el desempefio
laboral de la institucién son aun carentes para su posterior correccién.
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CUADRO N° 12

Los errores de desempefio laboral para la correccién
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Fuente: Efaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad distrital de Safayca se
observa en la figura que e! 48% de los trabajadores indican que nunca se
reportan los errores encontradas en el desempefio en forma de informes
para su posterior correccion, mientras que el 40% sefalan que casi nunca
se reportan los errores encontradas en el desempefio para su posterior

correccion.

Apreciando que los errores encontrados en la institucion municipal son
situaciones adversas para el logro de los objetivos y la imagen institucional.
En ese sentido se puede apreciar que los errores encontrados en el
desempefio laboral de la institucion son aun carentes para su posterior

correccion.
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3.1.1.2Métodos de evaluacion de desempeiio laboral

A. Basados en caracteristicas.

TABLA N° 13

Las relaciones laborales en la Municipalidad para un mejor

desempefio laboral

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 8 32,0 32,0 36,0
Algunas veces 12 48,0 48,0 84,0
Casi siempre 4 16,0 16,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

“Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacién realizada a la Municipalidad Distrital de
Safayca se observa en la tabla que el 48% de los trabajadores indican que
las relaciones laborales en la Municipalidad se mantienen apropiadas
algunas veces para un mejor desempefio laboral, mientras que el 32%
sefialan que casi nunca se mantiene las relaciones laborales apropiadas en

la Municipalidad para un mejor desempefio {aboral.

Comprendiendo que las relaciones laborales son imprescindibles en la
institucion municipal el cual se refleja en la imagen institucional, asi como
también en logro de los objetivos. Situacion que permite apreciar que las

relaciones laborales en la institucién municipal son aun deficientes.
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CUADRO N° 13

Las relaciones laborales en la Municipalidad para un mejor desempefio

laboral
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacién realizada a la Municipalidad Distrital de
Safayca se observa de la figura que el 48% de los trabajadores indican que
las relaciones laborales en la Municipalidad se mantienen apropiadas
algunas veces para un mejor desempefio laboral, mientras que el 32%
sefalan que casi nunca se mantiene las relaciones laborales apropiadas en
la Municipalidad para un mejor desempefio laboral.

Considerando que las relaciones laborales son imprescindibles en la
institucion municipal el cual se refleja en la imagen institucional, asi como
también en logro de los objetivos. Esta situacién permite apreciar que las

relaciones laborales en la institucidn municipal son aun deficientes.
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TABLA N° 14

La organizacién de los Servidores en la Municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Casi hunca 9 36,0 36,0 36,0
Algunas veces 8 32,0 32,0 68,0
Casi siempre 7 28( 28,0 96,0
Siempre 1 4,0 4,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Sanayca se
observa en la tabla que el 36% de los trabajadores indican que casi nunca la
organizacion de los Servidores en la Municipalidad permite coordinar los
trabajos en la institucion mientras, que el 32% senalan que la organizacion
de los Servidores en la Municipalidad permite coordinar los trabajos en la
institucién algunas veces.

Deduciendo que Ila organizacion es estructurada y orientada

deliberadamente hacia un objetivo corﬁt’m de la institucion municipal el cual

permite coordinar las tareas asignadas por la institucion. De la situacion se

puede apreciar que la organizacion de los servidores de Ia institucion aun es
carente.
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CUADRO N° 14

La organizacién de los Servidores en la Municipalidad
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safhayca se
observa en la figura que el 36% de los trabajadores indican que casi nunca
la organizacion de los Servidores en ia Municipalidad permite coordinar los
trabajos en la institucion mientras, que el 32% sefialan que la organizacién
de los Servidores en la Municipalidad permite coordinar los trabajos en la
institucién algunas veces.

Entendiendo que la organizacion es estructurada y orientada
deliberadamente hacia un objetivo comin de la institucién municipal el cual
permite coordinar las tareas asignadas por la instituciéon. Esta situacion que

permite apreciar que la organizacién de los servidores de la institucién adn

es carente.
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TABLA N° 15

Conocimiento sobre las funciones y responsabilidad del cargo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumutado
Validos Nunca 1 40 40 4,0
Casi nunca 4: 16,0 16,0 20,0
Algunas veces 9 36,0 36,0 56,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 88,0
Siempre 3 12,0 12,0
Total 25 100,0 100,0 1 O0,0I

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 36% de los trabajadores indican que algunas
veces tiene conocimiento sobre las funciones y responsabilidades de su
cargo, mientras 32% sefalan que casi siempre tienen conocimiento de las
funciones y responsabilidad de su cargo.

Comprendiendo que el conocimiento de sus funciones y responsabilidades
del cargo o puesto asignada es imprescindible para alcanzar los objetivos y
metas propuestos de la instituciébn municipal. Podemos deducir que los
servidores de la institucidn carecen del conocimiento de las funciones y
responsabilidades de su cargo o puesto asignado.
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CUADRO N° 15

Conocimiento sobre las funciones y responsabilidad del cargo

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safnayca se
observa de la figura que el 36% de los trabajadores indican que algunas
veces tiene conocimiento sobre las funciones y responsabilidades de su
cargo, mientras 32% sefalan que casi siempre tienen conocimiento de las

funciones y responsabilidad de su cargo.

Entendiendo que el conocimiento de sus funciones y responsabilidades del
cargo o puesto asignada es imprescindible para alcanzar los objetivos y
metas propuestos de la institucion municipal. Podemos concluir que los
servidores de la institucién carecen del conocimiento de las funciones y

responsabilidades de su cargo o puesto asignado.
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TABLA N° 16

El emprendimiento de los Servidores de la municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumutado
Validos  Casi nunca 9 36,0 36,0 36,0
Algunas veces 15 60,0 60,0 96.0
Siempre 1 4,0 4,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

~Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacién realizada a la Municipalidad Distrital de
Safnayca se observa en la tabla que el 60% de los trabajadores indican que
el Servidor puede emprender sus actividades algunas veces, sin esperar
que se lo indiquen, mientras que el 36% sefalan que los Servidores casi
nunca pueden emprender sus actividades, sin esperar que se lo indiquen.

Deduciendo que el emprendimiento es establecer la iniciativa del servidor de
la institucion municipal para alcanzar los objetivos establecidos por la
entidad. Se puede apreciar que el emprendimiento de sus actividades de los

servidores de la institucion es relevante sin esperar que se lo indiquen.
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CUADRO N° 16

El emprendimiento de los Servidores de la municipalidad
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacidn realizada a la Municipalidad Distrital de
Sanayca se observa en la figura que el 60% de los trabajadores indican que
el Servidor puede emprender sus actividades algunas veces, sin esperar
que se lo indiquen, mientras que el 36% senalan que los Servidores casi
nunca pueden emprender sus actividades, sin esperar que se lo indiquen.

El emprendimiento es establecer la iniciativa del servidor de la institucion
municipal para alcanzar los objetivos establecidos por la entidad. En ese
sentido se puede apreciar que el emprendimiento de sus actividades de los

servidores es relevante sin esperar que se lo indiquen.




TABLA N° 17

Los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las
tareas propias de su puesto

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 4 16,0 16,0 20,0

Algunas veces 13 52,0 52,0 72,0

Casi siempre 6 240 240 96,0

Siempre 1 4,0 40

Total 25 100,0 100,0 100,0I

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 52% de los trabajadores indican que algunas
veces tienen conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas
propias de su puesto, mientras que el 24% sefialan que tienen
conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de su

puesto casi siempre.

Los conocimientos son necesarios e imprescindible para realizar las tareas
propias del puesto, para lograr los objetivos establecidos por la entidad
municipal. Entonces se puede asegurar que los servidores de la institucion
municipal tienen los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las
tareas propias de su puesto.
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FIGURA N° 17

Los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas
propias de su puesto
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Fuente: Eiaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 52% de los trabajadores indican que algunas
veces tienen conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas
propias de su puesto, mientras que el 24% sefialan que tienen
conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de su
puesto casi siempre.

Los conocimientos son necesarios e imprescindible para realizar las tareas
propias del puesto para lograr los objetivos establecidos por la entidad
municipal. Por tanto, se puede aseverar que los servidores de la institucién
municipal tienen los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las

tareas propias de su puesto.
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B. Basados en comportamientos.

TABLA N° 18

Los métodos de evaluaciéon que contribuyen con tu

autodesarrollo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 3 12,0 12,0 12,0
Casi nunca 17 68,0 68,0 80,0
Algunas veces 4 16,0 16,0 86,0
Casi siempre 1 4,0 4,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacion realizada a la Municipalidad Distrital de
Saflayca se observa en la tabla que el 68% de los trabajadores que los
métodos de evaluacion que se utilizan en el desempefio laboral casi nunca
contribuyen con su autodesarrollo, mientras el 16% sefialan que algunas
veces los métodos de evaluacién que se utilizan en el desempefio laboral
contribuyen con su autodesarrollo.

Los métodos de evaluacién proporcionan una descripciéon exacta y confiable
de la manera en que el empleado lleva acabo su responsabilidad y debe
estar directamente relacionados con el puesto y ser practicos y confiables.
En ese sentido podemos afirmar que los métodos de evaluaciéon que se
utilizan en la institucidn municipal no contribuyen con el autodesarrollo de los
servidores de la entidad.

rr
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FIGURA N° 18

Los métodos de evaluacién que contribuyen con tu autodesarrollo
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacion realizada a la Municipalidad Distrital de
Safiayca se observa en la figura que el 68% de los trabajadores que los
métodos de evaluacion que se utilizan en el desemperio laboral casi nunca
contribuyen con su autodesarrollo, mientras el 16% serialan que algunas
veces los métodos de evaluacidén que se utilizan en el desempefio laboral
contribuyen con su autodesarrollo.

Los métodos de evaluaciéon son de proporcionar una descripcidon exacta y
confiable de la manera en que el empleado lleva acabo su responsabilidad y
debe estar directamente relacionados con el puesto y ser practicos y
confiables. En ese sentido podemos aseverar que los métodos de
evaluaciéon que se utilizan en la institucion municipal no contribuyen con el

autodesarrollo de los servidores de {a entidad.
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TABLA N° 19

Persona capacitada para la aplicacion de técnicas de

evaluaciéon
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 6 240 24,0 240
Casi nunca 6 24,0 240 48,0
Algunas veces 13 52,0 52,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safayca se
observa en la tabla que el 52% de los trabajadores indica que existe algunas
veces persona capacitada para la apIicacién de técnicas de evaluacion,
mientras que el 24% sefalan que si nunca existe una persona capacitada
para la aplicacion de técnicas de evaluacion.

Conociendo que las técnicas de evaluacion requieren de un manejo de una
persona idéonea en este tema, como es las técnicas o métodos de
evaluacién para asi evitar alguna suspicacia y la subjetividad entre los jefes
y subordinados de la institucién municipal. Se puede apreciar que la
institucidn municipal carece de una persona idénea para la aplicaciéon de
técnicas de evaluacién.
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FIGURA N° 19

Persona capacitada para la aplicacion de técnicas de evaluacion

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 52% de los trabajadores indica que existe
algunas veces persona capacitada para la aplicacion de técnicas de
evaluacion, mientras que el 24% sefialan que si nunca existe una persona
capacitada para la aplicaciéon de técnicas de evaluacién.

Apreciando que las técnicas de evaluacién requieren de un manejo de una
persona idbnea en este tema, como es las técnicas o métodos de
evaluacién para asi evitar alguna suspicacia y la subjetividad entre los jefes
y subordinados de la institucién municipal. Se puede apreciar que la entidad

carece de una persona idénea para la aplicacién de técnicas de evaluacion.
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FIGURA N° 20

Personal idoneo para asumir responsabilidades en su cargo
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacién realizada a la Municipalidad Distrital de
Safayca se observa en la figura que el 56% de los trabajadores indican que
la Municipalidad contrata al personal idoneo para asumir responsabilidades
en su cargo algunas veces, mientras que el 28% senalan que casi nunca
contratan al personal idoneo para asumir responsabilidades en su cargo.

La contratacién del personal es determinante para el buen desempefio el
cual sera reflejado en el servicio al usuario, como también en el logro de los
objetivos de la institucion municipal y en la imagen institucional. En ese
sentido podemos afirmar que la entidad no realiza una adecuada

contratacion del personal idéneo para asumir responsabilidades en su cargo.

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERL



TABLA N° 21

La asistencia del personal de la municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia { Porcentaje valido acumutado
Validos Casinunca 5 20,0 20,0 20,0
Algunas veces 11 440 44,0 64,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 88,0
Siempre 3 12,0 12,0
Total 25 100,0 100,0 100,0‘

" Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 44% de los trabajadores indican el personal asiste
puntualmente a cumplir sus labores en la Municipalidad algunas veces,

mientras que el 24% sefalan que casi siempre asisten puntualmente a
cumplir sus labores.

La puntualidad y responsabilidad del personal es fundamental para cumplir
tabores de cada area, la imagen institucional y asi como también para lograr
los objetivos estratégicos de la entidad. Esta situacién nos permite afirmar

que la asistencia del personal es aun débil en la institucién municipal.
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FIGURA N° 21

La asistencia del personal de la municipalidad
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Sanayca se
observa en la figura que el 44% de los trabajadores indican el personal
asiste puntualmente a cumplir sus labores en la Municipalidad algunas
veces, mientras que el 24% sefalan que casi siempre asisten puntuaimente
a cumplir sus labores.

La puntualidad y responsabilidad de! personal es fundamental para cumplir
labores de cada area, la imagen institucional y asi como también para lograr
los objetivos estratégicos de la entidad. Esta situacién nos permite afirmar

que la asistencia del personal es aun débil en la institucién municipal.

—~y
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TABLA N° 22

Los cambios que afecten directamente a los servidores de la

municipalidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 8 32,0 32,0 32,0
Casi nunca 10 40,0 40.0 72,0
Algunas veces 5 20,0 20,0 92,0

Casi siempre 2 8,0 8,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacién realizada a la Municipalidad Distrital de
Sanayca se observa en la tabla que el 40% de los trabajadores indican casi
nunca informa y consulta oportunamente a los servidores sobre los cambios
que los afecten directamente, mientras que el 32% sefialan que nunca
informa y consulta oportunamente a los servidores sobre los cambios.

a Entendiendo que los cambios o rotacion del personal se realiza con la (inica
intencion de mejorar los resultados e imagen institucional de la entidad. En
ese sentido podemos deducir que la institucibn municipal no informa y

consulta oportunamente sobre los cambios que se realiza y afecte
directamente.
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FIGURA N° 22

Los cambios que afecten directamente a los servidores de la

Municipalidad
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacion realizada a la Municipalidad Distrital de
Sanayca se observa en la figura que el 40% de los trabajadores indican casi
nunca informa y consulta oportunamente a los servidores sobre fos cambios
que los afecten directamente, mientras que el 32% sefialan que nunca
informa y consulta oportunamente a los servidores sobre los cambios.

Los cambios y las rotaciones del personal se realizan con la unica intencién
de mejorar los resultadcs e imagen institucional de la entidad. En ese
sentido podemos deducir que la institucion municipal no informa y consuita
oportunamente sobre los cambios que se realiza y afecte directamente a los

servidores de la institucion.
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C. Basados en resultados.

TABLA N° 23

Los recursos financieros para la capacitacion del Personal

Porcentaje | Porcentaje
; Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos Nuncz; 22 88,0 88,0 88,0
Casi nunca 2 8,0 8,0 96,0
Algunas veces 1 40 4,0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 88% de los trabajadores indican que la
Municipalidad nunca cuenta con recursos financieros para la capacitacion
del personal, mientras que el 8% sefialan que casi nunca cuentan con
recursos financieros para la capacitacién del personal.

Los recursos financieros son imprescindibles para realizar cualquier accién
ya fuese publico o privado, en ese sentido cuando se trate de adiestramiento
del personal es prioritario porque se reflejara en los resultados que se
obtenga. Se puede afirmar que la municipalidad no cuenta con recursos

financieros para la capacitaciéon del personal de la institucion municipal.
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FIGURA N° 23

Los recursos financieros para la capacitacion del Personal
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 88% de los trabajadores indican que la
Municipalidad nunca cuenta con recursos financieros para la capacitacion
del personal, mientras que el 8% sefialan que casi nunca cuentan con

recursos financieros para la capacitaciéon del personal.

Los recursos financieros son imprescindibles para realizar cualquier accién
ya fuese publico o privado, en ese sentido cuando se trate de adiestramiento
del personal es prioritario porque se reflejard en los resultados que se

obtenga. Se puede afirmar que la municipalidad no cuenta con recursos

financieros para la capacitacion del personal de la institucion municipal.




TABLA N° 24

El desempeiio laboral del Personal de acuerdo a objetivo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumuiado
Validos Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 1" 44,0 44,0 48,0
Algunas veces 11 440 440 92,0
Casi siempre 2 8,0 8.0
Total 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacibn realzada a la Municipalidad Distrital de
Sanayca se observa en la tabla que el 44% de los trabajadores indican que
la Municipalidad casi nunca mide el desempefio laboral del personal de
acuerdo a objetivos, mientras que el 44% sefalan que algunas veces mide
el desemperio laboral del personal de acuerdo a objetivos.

El desempeno laboral del personal de acuerdo a objetivos es fijado de
acuerdo a las metas y objetivos comunes de la entidad que establece entre
el jefe y el subordinado en este caso seria con la institucién municipal. Se
observa la evaluacién de desempeiio laboral del personal acuerdo a

objetivos es aun débil en la institucién municipal.
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FIGURA N° 24

Et desempefio laboral del Personal de acuerdo a objetivo
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacién realzada a la Municipalidad Distrital de
Safiayca se observa en la tabla que el 44% de los trabajadores indican que
la Municipalidad casi nunca mide el desempefio laboral del personal de
acuerdo a objetivos, mientras que el 44% sefalan que algunas veces mide
el desempefio laboral del personal de acuerdo a objetivos.

El desempefio laboral del personal de acuerdo a objetivos es fijjado de
acuerdo a las metas y objetivos comunes de la entidad que establece entre
el jefe y el subordinado en este caso seria con la institucion municipal. Se
observa la evaluacibn de desempefio laboral del personal acuerdo a

objetivos es aun débil en la institucidon municipal.

A
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TABLA N° 25

La evaluacion y calificacién de méritos de los Servidores

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 4 16,0 16,0 16,0
Casi nunca 12 48,0 48,0 64,0
Algunas veces 9 36,0 36.0
Total 25 100,0 100,0 100,0|

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la tabla que el 48% de los trabajadores indican que casi nunca la
Municipalidad realiza la evaluacién y calificaciones de méritos de los
servidores, mientras que el 36% sefalan que algunas veces realizan
evaluaciones y calificaciones de méritos de los servidores.

La calificacién de méritos es importante dentro de una organizacion tanto en
las entidades publicas como en privadas para mejorar el de desemperio del
personal y la motivacion. En ese sentido se puede afirmar que la evaluacion

y calificacion de méritos de los servidores es vano en la institucion

municipal.
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FIGURA N° 25

La evaluacién y calificacion de méritos de los Servidores
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safiayca se
observa en la figura que el 48% de los trabajadores indican que casi nunca
la Municipalidad realiza la evaluacién y calificaciones de méritos de los
servidores, mientras que el 36% sefialan que algunas veces realizan
evaluaciones y calificaciones de méritos de los servidores.

La calificacién de méritos es importante dentro de una organizacién tanto en
las entidades publicas como en privadas para mejorar el de desempefio del
personal y la motivacién. En ese sentido se puede afirmar que la evaluacion

y calificacion de méritos de los servidores es vano en la institucién

municipal.

Nna
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TABLA N° 26

El trabajo en equipo para lograr la efectividad Institucional

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Casi nunca 2 8,0 8,0 32,0
Algunas veces 7 28,0 28,0 60,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 82,0
Siempre 2 8,0 8,0
Total 25 100,0 100,0 100,0]

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distrital de Safayca se
observa en la tabla que el 32% de los trabajadores indican que casi siempre
el trabajo en equipo en la Municipalidad permite lograr la efectividad
institucional, mientras que el 28% sefialan que algunas veces el trabajo en
equipo permite lograr la efectividad institucional.

El trabajo en equipo es importante para lograr las metas y los objetivos
comunes de la entidad y la efectividad institucional. En ese sentido se puede
apreciar que el trabajo en equipo de los trabajadores para lograr la

efectividad institucional de la entidad municipal es aun carente.

A~
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FIGURA N° 26

Eil trabajo en equipo para lograr la efectividad Institucional
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo al estudio realizado a la Municipalidad Distritai de Safiayca se
observa de la figura que el 32% de los trabajadores indican que casi siempre
el trabajo en equipo en la Municipalidad permite lograr la efectividad
institucional, mientras que el 28% sefalan que algunas veces el trabajo en
equipo permite lograr la efectividad institucional.

El trabajo en equipo es importante para lograr las metas y los objetivos
comunes de la entidad y la efectividad institucional. En ese sentido se puede
apreciar que el trabajo en equipo de los trabajadores para lograr la

efectividad institucional de la entidad municipal es aun carente.

Cedo §
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TABLA N° 27

Los métodos de evaluacion claramente identificados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 4 16,0 16,0 16,0
Casi nunca 10 40,0 40,0 56,0
Algunas veces 9 36,0 36,0 92,0
Casi siempre 1 40 4,0 96,0
Siempre 1 4,0 4,0
Totat 25 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacion realizada a la Municipalidad Distrital de
Safayca se observa en la tabla que el 40% de los trabajadores indican que
casi nunca la Municipalidad tiene identificados claramente los métodos de
evaluacion del desempefio laboral, mientras que el 36% sefialan que
algunas veces tienen identificados claramente los métodos de evaluacién
del desempeiio laboral.

Los métodos de evaluacidn de desempenio laboral son imprescindibles para
identificar las fortalezas y debilidades del desempefo del personal para asi
recomendar un programa especifico para mejorar el desempefio. En ese
sentido puede apreciar que los métodos de evaluacion que utiliza fa
institucion municipal ain no estan bien definidos.
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FIGURA N° 27

Los métodos de evaluacién claramente identificados
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De acuerdo a la investigacién realizada a la Municipalidad Distrital de
Sanayca se observa en la figura que el 40% de los trabajadores indican que
casi nunca la Municipalidad tiene identificados claramente los métodos de
evaluacién del desempefio laboral, mientras que el 36% sefalan que
algunas veces tienen identificados claramente los métodos de evaluacion
del desempeiio laboral.

Los métodos de evaluacion de desempenio iaboral son imprescindibles para
identificar las fortalezas y debilidades del desempefio del personal para asi
recomendar un programa especifico para mejorar el desempefio. En ese
sentido puede apreciar que los métodos de evaluacidbn que utiliza la

institucidn municipal ain no estan bien definidos.

ar
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3.1.2 Prueba De Hipétesis.

A) Metodologia de Prueba de Hipotesis.

En la presente investigacién se ha utilizado para la prueba de hipotesis el
programa SPSS 22 el mismo que contiene la prueba de chi- cuadrada que
permite conocer el nivel de significancia equivalente a 0.05. Por tanto, se
acepta la hipétesis alterna con un nivel de confianza estadistico del 95%

B) Hipétesis General.

FORMULACION DE LA HIPOTESIS _ESPECiFICA N° 01

La Evaluacion del Desempefio Laboral de los Trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Safiayca- Apurimac, es aun deficiente.

Para realizar la presentacion de la hipétesis general, primero se ha tomado
en cuenta el desempeiio laboral como procedimiento estructural vy
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo,
con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podra
mejorar su rendimiento a futuro, que permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de
ascensos o de ubicacién, permite determinar si existe la necesidad de volver
a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del
cargo. Luego se tomé en cuenta los métodos de evaluacién que son
herramientas mas utiles que dispone la organizacion para mantener y
aumentar la productividad y proporcionan al supervisor los medios de
identificar las fortalezas y debilidades del desemperio de un empleado; para
realizar el cruce entre ambas preguntas. El objetivo de los métodos
Evaluacion del Desemperio laboral, es proporcionar una descripcién exacta
y confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo su puesto. A fin de
lograr este objetivo, los sistemas de evaluacién deben estar directamente
relacionados con el puesto y ser practicos y confiables.

or
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CUADRO N°28

Prueba de la hipoétesis general

Los métodos de evaluacién : Total
Nunca | Casinunca Algunas . —
veces siempre
Nunca 4,00% | 32,00% 0,00% 4,00% 40,00%
Desempefio | Casi 8,00% | 12,00% 0,00% 0,00% | 20,00%
taboral nunca

Algunas

veces 0,00% | 24,00% 16,00% 0,00% 40,00%

Total 12,00% | 68,00% 16,00% 4,00% 100,00%

“Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

H, (Hipotesis Nula): La evaluacion del desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sanayca- Apurimac, no es aun
deficiente.

H, (Hipotesis Alterna): La evaluacion del desemperio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Safiayca- Apurimac, es aun
deficiente.
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FIGURA N° 28
Prueba de la hipé6tesis general
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

Ho (Hipotesis Nula): La evaluacion del desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Safiayca- Apurimac, no es aun
deficiente.

H;, (Hipoétesis Alterna): La evaluacion del desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Safayca- Apurimac, es aun

deficiente.
CUADRO N° 29
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor g (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12, 353a 6 ,05
Razon de verosimilitudes 13,962 6 ,030
Asociacion lineal por lineal 1,015 1 314
N de casos validos 25

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre
2014).




CUADRO N° 30

Medidas simétricas

Valor | Error tip. asint.? | T aproximada® | Sig. aproximada

Ordinal por ordinal Tau-c de 221 ,139 1,690 112
Kendall

N de casos validos 25

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De la tabla se puede destacar con un valor “Sig. Asintética” de 0.05es igual
a 0.05 nivel de significancia, entonces se rechaza ia hipétesis nula (Ho) y
por tanto se acepta la hipétesis alterna (H,). Es decir, con un nivel
significancia del 95%; se afirma que la evaluacién del desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Safiayca- Apurimac, es aun
deficiente. Ademas, el valor de Tau-¢c de Kendall es de 0.221 lo que indica
una relacién directa entre ambas dimensiones de la variable en estudio.

C) Hipotesis Especificas N° 01.
FORMULACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA N° 01

Los programas de evaluacion que se utilizan en el desemperio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Safiayca- Apurimac, son
administrativos y de desarrolio individual.

De acuerdo al autor Sherman- Bohalander- Snell un programa de
evaluacién del desempefio laboral puede servir muchos propoésitos

benéficos para la organizacién y al empleado cuyo desempefio se evalua
para dar conocer a los empleados la oportunidad de analizar regularmente
el desempenio y sus normas con el supervisor, proporcionar al supervisor los
medios de identificar las fortalezas y debilidades del desempefio de un
empleado, brindar un formato que permita al supervisor recomendar un
programa especifico para ayudar a un empleado a mejorar el desempenio,
aportar una base para las recomendaciones salariales. Los programas de la
evaluacion del desempefio. En general, es posible clasificarlos con
propésitos administrativos y de desarrollo individual.

Desde el punto de vista de la administracién, los programas de evaluacién
brindan informacién utii para toda la variedad de actividades de
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administracidon de recursos humanos, por ejemplo, la investigacion ha
demostrado que el uso mas importante de las evaluaciones de desempefio
es fundamentar las decisiones de compensacion. La practica de pago por
desempeno se encuentra en organizaciones de todo tipo. Asimismo, dicha
evaluacion tiene una relaciéon directa con otras muchas funciones de
recursos humanos, como las decisiones de promocion, transferencia y
despido. Desde el punto de vista de! desarrollo individual, ia evaluacion
brinda la retroalimentacion esencial para analizar las fortalezas vy
debilidades, asi como para mejorar el desempefio. Sea cual sea el nivel de
desempenio del empleado, el proceso de evaluacion brinda una oportunidad
para identificar los puntos de anélisis, eliminar cualesquiera problemas
potenciales y establecer nuevas metas para alcanzar un desempefio mayor.

Del parrafo anterior consideramos necesario citar a la primera dimension
programas de evaluacion de desemperio laboral.

CUADRO N° 31

Prueba de la Hipotesis Especifica N° 01

éLos programas de evaluacién son de
desarrollo individual?
Total
Casi Algunas Casi
Nunca | nunca veces siempre
Nunca 8,00% | 0,00% | 12,00% 0,00% 20,00%
. 4,00% |44,00% | 4,00% 0,00% 52,00%
; 73 o » o f] o f) (] 2 o
éLos programas S—
de evaluacién son
d Algunas
e 4,00% | 0,00% 4,00% 8,00% 16,00%
Administrativos? il
Casi
0,00% | 8,00% 4,00% 0,00% 12,00%
siempre
Total 16,00% | 52,00% | 24,00% 8,00% 100,00%

“Fuente: Elaboracién propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

H, (Hipétesis Nula). Los programas de evaluacién que se utilizan en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Safayca- Apurimac, no son administrativos y de desarrolio individual.
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H; (Hipdtesis Alterna): Los programas de evaluaciéon que se utilizan en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Safiayca- Apurimac, son administrativos y de desarrollo individual.

FIGURA N° 29

Prueba de la Hipoétesis Especifica N° 01
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

H, (Hipétesis Nula). Los programas de evaluacidon que se utilizan en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Safayca- Apurimac, no son administrativos y de desarrollo individual.

H. (Hip6tesis Alterna): Los programas de evaluaciéon que se utilizan en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Safayca- Apurimac, son administrativos y de desarrollo individual.




CUADRO N°32

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25,258° 9 ,003
Razén de verosimilitudes 26,089 9 ,002
Asociacion lineal por lineal 1,046 1 306
N de casos validos 25

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

CUADRO N°33

Medidas simétricas

Valor | Errortip. asint® | T aproximadab Sig. aeroximada

Ordinal por ordinal  Tau-c de 128 ,190 673 501
Kendait

N de casos validos 25

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

En la tabla se tiene el valor “Sig. Asintética” es 0.003 es menor a 0.05 nivel
de significancia entonces, se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (H1) por lo tanto, con un nivel significancia del 95%
podemos afirmar, que los programas de evaluacion que se utilizan en la
evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Safnayca- Apurimac, son administrativos y de desarrollo
individual. Ademas, el valor de Tau-¢ de Kendall es de 0.128 lo que indica
una relacion leve entre ambos indicadores de la dimension en estudio.

[a%a]
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D) Hipotesis especifico N° 02.
FORMULACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA N° 02
Los métodos de evaluacion que se utilizan en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Safiayca- Apurimac, son
cefiidos en caracteristicas, de comportamiento y de resultados.
De igual manera para la segunda hipétesis especifica consideramos la
dimensién los métodos de evaluacion de desempeno laboral por lo

que el autor hacen referencias a los distintos métodos de evaluacion de
desempeiio segun MARTHA ALICIA ALLES Y SHERMAN-BOHLANDER-
SNELL el método de desemperio se clasifica de acuerdo aquello que
miden: métodos basados en caracteristicas, métodos basados en
conducta y métodos basados en resultados.

Los basados en caracteristicas los mas usados, si bien no son lo mas
objetivos los basados en conducta (competencia) brindan a los
empleados informacion mas orientada a la accion, por lo cual son los
mejores para el desarrollo de las personas.

El enfoque con base a los resultados es también muy popular, ya que se
focaliza en las contribuciones mesurables que los empleados realizan en
la organizacién. Es necesario que tengan niveles de medicion o
estandares, completamente verificables. Si la evaluacién no se relaciona
con el puesto, carece de validez. La evaluacion es practica cuando es
comprendida por evaluadores y empleados. Un sistema complicado
puede conducir a confusidn o generar suspicacia o conflicto un sistema
estandarizado para toda la organizacion es muy Util, porque permite
practicas iguales y comparables. Este sistema es de gran utilidéd, porque

corresponde al principio de igual compensacién por igual labor.




CUADRO N° 34

Prueba de la hipé6tesis especifica N°02

Los métodos de evaluacion cefiidos en
caracteristicas, de resuitados

Total
Casi Algunas Casi

Nunca | nunca veces siempre

L 4,00% | 8,00% | 0,00% | 0,00% | 12,00%

Los métodos de [5g;
evaluacién unca 0,00% | 32,00% | 36,00% | 0,00% | 68,00%

cefiidos en

Algunas
caracteristicas, de vegces 0,00% | 0,00% | 8,00% 8,00% 16,00%
comportamiento Casi
siempre | 0:00% 4,00% | 0,00% | 0,00% 4,00%
i) 4,00% | 44,00% | 44,00% | 8,00% | 100,00%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

H, (Hipétesis Nula): Los métodos de evaluacion que se utilizan en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Saiayca- Apurimac, no son cefiidos en caracteristicas, de comportamiento y
de resultados.

H; (Hipétesis Alterna): Los métodos de evaluacion que se utilizan en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Safayca- Apurimac, son cefidos en caracteristicas, de comportamiento y de

resultados.
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FIGURA N°30

Prueba de la hipétesis especifica N°02
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Los métodos de evaluacion cefiidos en
caracteristicas, de comportamiento

Los métodos de evaluacién ceflidos en caracteristicas, de
resultados

Fuente: Elaboracidn propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

H, (Hipotesis Nula): Los métodos de evaluacion que se utilizan en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sanayca- Apurimac, no son cefidos en caracteristicas, de comportamiento y
de resultados.

H, (Hipétesis Alterna): Los métodos de evaluacién que se utilizan en el
desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sanayca- Apurimac, son cefiidos en caracteristicas, de comportamiento y de

resultados.

nr
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CUADRO N° 35

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 22,794° 9 ,007
Raz6n de verosimilitudes 19,791 9 ,019
Asociacion lineal por lineal 5,250 1 ,022
| N de casos validos 25
Fuente: Efaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre
2014).
CUADRO N° 36
Medidas simétricas
Sig.
Valor | Error tip. asint.® | T aproximada® { aproximada
Ordinal por ordinal  Tau-c ,363 ,140 2,591 ,010
de
Kendall
N de casos validos 25

Fuente: Etaboracion propia, en base a encuestas (22 de diciembre 2014).

De la tabla se desprende el valor “Sig. Asintética” de 0.007 menor a 0.05
nivel de significancia entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) por lo tanto,
con un nivel significancia del 95% se puede afirmar que los métodos de
evaluacion que se utilizan en el desemperio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Sanfayca- Apurimac, son cefiidos en
caracteristicas de comportamiento y de resultados. Ademas, el valor de Tau-
¢ de Kendall es de 0.363 que indica una moderada relaciéon relativamente
moderada entre [os indicadores de la dimensién en estudio.
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CONCLUSIONES.

Una vez descrita los resuitados obtenidos por medio del instrumento de
recoleccion de datos sobre la evaluacién del desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Safayca — Apurimac, se arribé a
concluir lo siguiente:

i La evaluacion del desempefio {aboral de la Municipalidad Distrital de
Saffayca no se promueve periddicamente, sélo se realiza algunas
evaluaciones por resuitados; los errores encontrados en el desemperio
laboral no se reportan en forma de informe para su posterior correccion; no
se informa y consulta oportunamente sobre los cambios que afecten
directamente al servidor. Considerando que las evaluaciones de
desempenio laboral tienen un propésito de retroalimentacién, para analizar
las fortalezas y debilidades en ese sentido podemos decir que las
evaluaciones son aun deficientes en la tnstitucion Municipal.

ii. Los programas de evaluaciones de desempefio laboral con
propositos administrativos y de desarrollo individual no es estan
claramente establecidos en la Municipalidad; no se invierte en programas
de fortalecimiento para buscar el mejor desempeno laboral de su personal;
ademas se refleja que la institucién no se interesa ni apoya en la mejora de
la capacidad de sus servidores, no se realiza la evaluacién y calificacién de
méritos a los servidores de la entidad; los servidores consideran que el
trabajo en equipo permite lograr la efectividad institucional. En ese sentido
podemos afirmar que en la instituciéon aun los programas de evaluacién de
desempeiio laboral con propésitos administrativos y de desarrollo
individual son exiguas.

iii. Los métodos de evaluaciéon que utilizan en el desempeiio laboral de
la Municipalidad Distrital de Safiayca no estan claramente definidos; no
contribuyen con su autodesarrollo de los servidores; no existe un personal
capacitada para la aplicacion de los métodos; no se contrata al personal
idéneo para las tareas, responsabilidad y funciones de su cargo que se le
ha asignado; los servidores no emprenden sus actividades sin que lo
indiquen su jefe inmediato. Entendiendo que los métodos de evaluacion de
desempefio laboral son indispensables para tomar decisiones de ascenso,
de promocién y de compensacion salarial podemos deducir de acuerdo al
estudio realizado que los métodos no estan claramente definidos en la

institucion.

A=
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RECOMENDACIONES

De las conclusiones sobre la evaluacion del desempeno laboral de la
Municipalidad Distrital de Safiayca — Apurimac se sugiere a la institucion
tomar en consideracién las siguientes indicaciones a fin optimizar y
perfeccionar el proceso y, en consecuencia, incrementar tanto la eficacia y
eficiencia de sus servidores como de la organizaciéon en general.

i Para las evaluaciones del desempefio laboral de la Municipalidad
Distrital de Safiayca se recomienda que se promuevan las evaluaciones
periédicas; realizar las evaluaciones por resultados con mas continuidad;
los errores encontrados en el desempefio laboral se deben reportar en
forma de informe para su posterior correccion; informar y consultar
oportunamente sobre los cambios que afecten directamente al servidor.

i, Se recomienda a la institucién que los programas de evaluacién del
desemperio laboral en la Municipalidad distrital de Safiayca deben mejorar
y establecer con propésitos administrativos y de desarrollo individual,
ademas debe interesarse y apoyar en la mejora de la capacidad de sus
servidores;, se realizar la evaluacién y calificacibn de méritos a los
servidores de la entidad y considerar que el trabajo en equipo permite
lograr la efectividad institucional.

iii. Se recomienda a la Entidad que los métodos de evaluacién que se
utilizan en el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Safiayca
debe estar claramente definidos; que contribuyan con el autodesarrollo de
los servidores y exista una persona capacitada para la aplicacién de los
métodos basados en caracteristicas, comportamiento y de resultados;
contratar al personal idéneo para las tareas, responsabilidad y funciones
de su cargo que se le ha asignado; los servidores que no emprende sus
actividades sin que lo indiquen su jefe inmediato se debe capacitar orientar
para posterior megjora.

no
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SMMECAFT A BASTIRAG

ENCUESTA

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Este cuestionario se realiza como parte del desarrollo de la tesis de para optar el
titulo de licenciado en administracion, se agradece de antemano su participacién y
colaboracian en el mismo. En el cuestionario encontrara una serie de preguntas a
través de las cuales se desea conocer sobre “LA EVALUACION DE DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANAYCA -
APURIMAC”. Se le pide que conteste de la forma mds exacta y veraz.

Sexo: M{....) F{...)
Edad: .........
Programas de evaluacién del desempeio laboral
("]
B85
PREGUNTAS e 2 w | 9 %
2l3| 5|78
|l 2|3
1. ¢éud. recibe capacitaciones para un buen desarrollo de 1 2 31415
trabajo en la municipalidad?
2. ¢éLa Municipalidad realiza evaluaciones del desempeiio 112|345
del Personal durante el aiio?
3. ¢El area administrativa de la Municipalidad cuenta con 1 2 3 4 5
un ambiente adecuado para un buen desempeiio de
funciones?
4. ¢los Servidores de la Municipalidad como tema de 1 2|13 |[4]5
importancia el desempeiio laboral en la institucion?
5. ¢La Municipalidad invierte en programas de 1 2 3 4 | 5
fortalecimiento para buscar el mejor desempefio
laboral de su Personal?
6. ¢éSe promueve la evaluacién de desempefio laboral en 1|23 |4]5
la Municipalidad? _
7. éUd. recibe exigencia del Jefe inmediato para el 1 2 | 3 4 |5
cumplimiento de las tareas asignadas?
8. ¢las condiciones laborales en la Municipalidad son 1 2 3145
adecuadas para el cumplimiento de tareas?
9. ¢El desempeiio laboral de! Personal en general de la 1 2 3]14]|S5
Municipalidad es bueno?
10.¢La Municipalidad mide el desempeiio laboral del 1 2 3 4 S
personal de acuerdo a los resultados?
11.¢La Municipalidad se interesa y apoya la mejora de su 1 2 3 4 5
capacidad de sus Servidores?
12.¢Los errores de desempeiio encontradasse reportanen | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
forma de informes para su posterior correccién?

anAa
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Método de evaluacion de desemperio laboral
|

o | 81 @
PREGUNTAS S| 88| e
S| S|2|E|&
S| €| 8|2 FE
2l la|cs|2|e
© n’o ©n ‘@
(%) _& S8
13. ¢Se mantienen las apropiadas relaciones laboralesenla | 1 3 4 5
Municipalidad para un mejor desempeiio laboral?
14. ¢La organizacién de los servidores en la Municipalidad 1 2 3 4 5
permite coordinar los trabajos en la Institucién?
15. ¢Tienes conocimiento sobre las funciones y 1 2 3 4 | S5
responsabilidad de tu cargo?
16. ¢El Servidor puede emprender sus actividades, sin 1 2 3 4 5
esperar que se lo indiquen?
17. é¢Considera que el servidor tiene los conocimientos 1 2 3 4 |5

necesarios y suficientes para realizar las tareas propias
de su puesto?
18. éLos métodos de evaluacion que utilizan en el 1 2 3145
desempeiio laboral contribuyen con tu autodesarrollo?
19. ¢éExiste alguna persona capacitada para la aplicacion de 1 2 3 4 5
técnicas de evaluacién?
20. ¢La Municipalidad contrata al Personal idéneo para 1 2 3 4 5
asumir responsabilidades en su cargo? |
21. ¢El Personal asiste puntualmente a cumplir sus labores 1 2 314 5
en la Municipalidad?
22. ¢Informa y consulta oportunamente a los Servidores 1 2 3|14 |5
sobre los cambios que los afecten directamente?
23. ¢La Municipalidad cuenta con recursos financieros para | 1 2 3 4 5
la capacitacién del Personal?
24. ¢La Municipalidad mide el desempefio laboral del 1| 2 3| 4 5
Personal de acuerdo a objetivo?
25. ¢éla Municipalidad realiza la evaluacién y calificacionde | 1 | 2 3| 4 5
méritos de los Servidores?

26. ¢El trabajo en equipo en la Municipalidad permite 1 2 3 4 5
lograr la efectividad Institucional?
27. éLa Municipalidad tiene identificados claramente los 1 2 3|45

métodos de evaluacion del desempefio laboral?

an~
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“La Evaluacién del Desempeiio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Safiayca — Apurimac”

PROBLEMA OBIETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES SUB INDICADORES | METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hip6tesis general TIPO Y NIVEL DE LA
¢Cémo es la evaluacion Describir la La evaluacién del 1.1.1. Administrativos | ® Gestidn INVESTIGACION
del desempefio laboral de | evaluacién del desempeiio laboral de e Normas Tipo de investigacién:
los trabajadores en la desempefio laborat los trabajadores en la 1.1. Programas e basica
Municipalidad Distrital de | de los trabajadores Municipalidad Distrital de Nivel de i ipacién:
Safiayca- Apurimac? en la Municipalidad de Safiayca- Apurimac, vel de investigacion:

Distrital de Safiayca- | esaun deficiente. evaluaclén | 1 1 2 pesarrolio o Personal & Descriptiva

Apurimac. Individual ® Metas Método:

e Deductivo
Disefio:

Problemas especificos Objetivos especifico Hip6tesis especifico * Descriptivo
éQué programas de Conocer los Los programas de o Confiabilidad Pobiacién:
evaluacién se utilizanen | programas de evaluacién que se 1.2.1. Método de o Creatividad ® 25 trabajadores de la
el desempefio laboral de { evaluacidn que se utifizan en el 1. Desempeiio C - L. Municipalidad
los trabajadores en la utilizan en el desempeifio laboral de laboral aracteristicas ° I'mmatlva Distrital de SaRayca
Municipalidad Distrital de | desempefio labora! | los trabajadores de la * liderazgo RECOLECCION DE
Safiayca- Apurimac? de los trabajaderes Municipalidad Distrital

de la Municipalidad de Safiayca- Apurimac, 1.2. Métodos de .I':FO'RM:QCION
¢Qué métodos de Distrital de Safiayca- | son administrativos y evaluacién e Conducta R Ec:: t:jass.t
evaluacién se utilizan en Apurimac. de des'arrollo individual. 1.2.2.Método de ® Personalidad cuesta .
el desempeiio laborai de Los métodos de Comportamiento Instrumentos:
los trabajadores en la identificar los evaluacién que se e Cuestionario de
Municipalidad Distrital de | métodos de utilizan en el encuesta.
Safiayca- Apurimac? evaluacién que se desempeiio laboral de presupuesto:

utilizan en el los trabajadores de la e S/.3,797.00

desempefio laboral Municipalidad Distrital e Productividad

de los trabajadores de Safiayca- Apurimac, : 1.2.3.Método de e Objetivos

de a Municipalidad son ceiiidos en Resultados

Distrital de Safiayca- caracteristicas, de

Apurimac comportamientoy de

resuitados.

MICAELA BASTIDAS
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