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I-RESUMEN

Esta investigacion tiene el objetivo determinar la incidencia de la evaluacion del
desempefio laboral para el logro de los objetivos institucionales de FAREM- Esteli
en el afio 2014. En el cual se identifica los métodos de evaluacion del
desempefio, se valora la importancia del instrumento de evaluacién, y se analiza
como se relaciona la evaluacion con la calidad del trabajo. Ademas, se proponen
mejoras a los métodos e instrumentos de evaluacion que utiliza actualmente la
institucién. Para ello, fue necesario utilizar métodos empiricos, con los que se
recolecté informacion a través de la aplicacion de técnicas de entrevistas a los
encargados de realizar la evaluacion del desempefio laboral y encuestas a
trabajadores administrativos. También se hizo uso del método tedrico porque se
verifico el comportamiento real del fendmeno objeto de estudio, fundamentado
con las fuentes bibliograficas. Esta investigacion precisa tres ejes teoricos:
evaluacion del desemperio, calidad del trabajo y objetivos institucionales. Con
base a los resultados obtenidos se encontr6 que la evaluacion al desempefio
incide de forma directa e indirectamente en el logro de los objetivos
institucionales.

Palabras Claves: Evaluacion al Desempefio, Plan Operativo Anual (POA),
métodos, instrumentos.

SUMMARY

This research aims to determine the incidence of performance appraisal for
achieving corporate objectives FAREM- Esteli in 2014. In which the methods of
performance evaluation identified the importance of the assessment tool is valued
and it discusses how the assessment relates to the quality of work. In addition,
improvements to methods and assessment tools currently used by the institution is
proposed. To do this, it was necessary to use empirical methods with which data
were collected through the application of techniques of interviewing those
conducting the performance appraisal and surveys administrative workers. It also
made use of theoretical method because the actual behavior of the phenomenon
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under study that works with bibliographic sources verified. This research requires
three theoretical pillars: performance evaluation, quality of work and organizational
objectives. Based on the results it was found that the performance evaluation
impacts directly and indirectly on the achievement of corporate goals.

Keywords: Performance evaluation, Annual Operating Plan (POA), methods,
tools.

[I-INTRODUCCION

Se puede hablar de la evaluacion del desempefio, como un proceso sistematico y
periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con que las
personas llevan a cabo las actividades cometidas y responsabilidades de los
puestos que desempefian realizado mediante una serie de instrumentos.

Este proceso trae consigo beneficios para la institucion ya que le permite detectar
a aguellos colaboradores que se destacan por su eficiencia y puedan realizar
campafias de sucesion exitosas con las capacidades profesionales comprobadas.
Esto permite que la empresa no dedique ni tiempo ni recursos en reclutar a un
nuevo integrante, ya que al realizar sucesiones internas, el trabajador ya esta
ambientado y conoce perfectamente las metodologias utilizadas por la
organizacion.

Por otro lado al realizar estas evaluaciones, los colaboradores se mantienen
motivados y estdn mucho mas preocupados de cumplir con fechas estipuladas y
realizar tareas programadas.

Para FAREM-Esteli fue muy importante conocer la incidencia de la evaluacion del
desempefio en el logro de los objetivos institucionales ya que esta informacién va
ser la base para la toma de decisiones. De hecho, esta evaluacion se convertira
en una actividad frecuente para la mejora de todo el proceso administrativo. Por
esto, la evaluacion del desempefio se plantea, como razon de ser, proponer
hipétesis de mejora, sobre todo, a partir de un conjunto de datos e informes
fundamentados en procesos de trabajos de investigacion sobre el tema, con la
maxima intervencion posible de todos los involucrados, emitir un juicio valorativo
sobre la amplitud, evolucién, y complejidad de las variables que conforman el
desempeiio laboral objeto del estudio.

Dentro de esta perspectiva, la evaluacion del desempefio no debe ejecutarse, ni

ser percibida por los colaboradores evaluados, como una estrategia de vigilancia
jerarquica, para controlar las actividades, la conducta y la forma de ser del
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personal, sino como un modo de fomentar y favorecer el perfeccionamiento
profesional y personal del colaborador, como un proceso que ayude a identificar
las cualidades que conforman el perfil ideal, para generar politicas que contribuyan
a su generalizacion.

La situacion descrita, sugiere que las instituciones deben de dedicar mas tiempo a
este proceso de tal manera que les permita ser mas competitivos en el sector del
gue forman parte.

Ademads, el estudio se centré basicamente en la incidencia de la evaluacion del
desempefio en los objetivos institucionales el cual permitira el cumplimiento de la
mision y vision.

Por otra parte, la UNAN-Managua -FAREM- Esteli ha venido realizando la
evaluacion al desempefio de los trabajadores, sin embargo, se desconocia cual ha
sido la incidencia de este en el logro de los objetivos de la Institucion.

MATERIALES Y METODOS

Esta investigacion es mixta, ya que tiene por una parte el enfoque cualitativo que
da respuesta a problemas practicos e inmediatos, tiene como fin secundario
brindar aportes al conocimiento tedrico. Ademas, de basarse en el paradigma
critico se aplicaron variables cualitativas como cuantitativas, siendo admisible la
posibilidad de obtencion de datos que no son puramente empiricos ni solo
interpretativos, ya que se requirié de una evaluacién de informacion existente para
desarrollar el marco tedrico. Se emplearon diversos métodos y herramientas
incluidas la encuesta, guia de observacibn y entrevista, aplicAndose los
instrumentos a 69 trabajadores del area administrativa FAREM, Esteli.

l1I-ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.

En esta investigacién se encuesto a 38 trabajadores del sexo femenino y 31 del
sexo masculino, esto representa la participacién tanto de hombres como de
mujeres en los diferentes cargos que existen en esta Facultad; quienes
respondieron a las diferentes interrogantes establecidas en la encuesta.
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Asi mismo, se entrevistd al Msc. Maximo Andrés Rodriguez Pérez’ y a  Msc.

Magdania Vindell Betanco® quienes respondieron a cada una de las interrogantes
del cuestionario.

Es importante destacar las definiciones que se tienen de la evaluacion al
desempefio:

Para Westher & David (2000), definen que la evaluacién del desempefio es “el
proceso en el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una
funcion esencial que de una u otra forma suele efectuarse en toda organizacién
moderna. (P. 295).

Por su parte, MSc. Magdania Vindell Betanco — la define como “la evaluacion
calificada con base a parametros previamente establecidos que permite
fundamentar un juicio objetivo sobre la conducta laboral y sus aportes al
cumplimiento de las metas de la institucién, segun el reglamento interno
administrativo cité que: “la evaluacién al desempefio es el proceso sistematico y
continuo que permite valorar los meéritos del trabajador en el ejercicio de sus
funciones”.

El maestro Rodriguez Pérez, al referirse a este aspecto expreso que la evaluacion
al desempefio permite verificar la calidad del trabajo que se esta realizando en
cada uno de los puestos evaluados, tomar decisiones sobre los estimulos y
ascensos.

Una vez que se ha definido la evaluacion al desempefio hay que indagar si se
aplica en esta facultad; para ellos se les pregunté a los trabajadores
administrativos ¢ ha sido evaluado su desempeiio laboral?

En este sentido se tiene que 58 trabajadores han sido evaluados, y 11 no. Esto
indica que la institucién ha evaluado alguna vez a sus trabajadores, lo que permite
un mejor desempefio en la organizacion.

La informacion anterior indica que si bien se estd evaluando al personal existe 11
trabajadores que desconocen en qué momento se les ha evaluado.

2 Decano de Facultad Regional Multidisciplinaria. (FAREM-Estely).
# Administradora de la Facultad Regional Multidisciplinaria. (FAREM- Estel)
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3.1-Métodos de evaluacion del desempefio

3.1.1-Métodos de evaluacioén

(Dessler, 2001), explica en su libro Administracién del Personal que la evaluacion
misma se suele realizar usando un método formal y predeterminado. En la cual se
deben utilizar algunos de los siguientes métodos: escala grafica de calificaciones,
calificacion alterna, comparacion por pares, distribucion forzada, investigacion de
campo, incidentes criticos. Entre los métodos modernos se da la evaluacion
participativa por objetivos.

En la entrevista se le presentaron a la administradora los métodos anteriores para
qgue ella indicara cual se aplica en la Facultad segun sus palabras en este caso
utilizan el método de escala de calificacion para personal administrativo contratado
a los cuales se les evallan factores como: la disciplina, responsabilidad,
confiabilidad, organizacion del trabajo, relaciones humanas, disponibilidad,
presentacion personal, asistencia y puntualidad. Para realizar esta evaluacién se
utiliza un formato para tal fin.

3.1.2-Grado de satisfaccion en el puesto:

Este resultado refleja que el personal se siente altamente satisfecho en la
institucion lo cual es muy importante la satisfaccion laboral y el compromiso con el
puesto (el grado en que uno se identifica con su trabajo y participa activamente en
él) y con la organizacién (indicador de lealtad y la identificacion con la institucion).

3.2- Importancia del instrumento de evaluacion

3.2.1-Instrumento de evaluacion.

Para lograr que la evaluacion al desempefio cumpla con los fines y objetivos
propuestos se deben disefiar los instrumentos de evaluacion los cuales son una
herramienta que entrega informacion cuantitativa respecto al logro o al desempefio
alcanzado por el trabajador estos deben de ser conocidos por la persona que esta
siendo evaluada en un proceso de retroalimentacion.

Segun la administradora en la Facultad se utilizan varios instrumentos entre los
cuales se pueden mencionar: la observacion, registros, informes financieros y
operativos, proyectos de trabajo, rendimiento de cada una de las areas, el mismo
cumplimiento del POA. (Vindell Betanco, 2015)

3.2.2-Nivel de conocimiento del instrumento:
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Los resultados revelan que 43 de los encuestados si conocen los instrumentos
de evaluacion que se han utlizado, sin embargo, 25 de ellos aseguran
desconocerlos.

Es muy importante que el evaluado conozca los instrumentos que se estan
utilizando para evaluarlos y los aspectos a evaluar. En el momento en que el
trabajador firma la evaluacién en ese momento tiene conocimiento del porque se
le evalla.

El conocimiento del instrumento se logra con las veces en que se ha aplicado la
mayoria de los encuestados (38) aseguran haber sido evaluados de 1 a 5 veces,
de 6 a 10 veces (13) y mas de 10 veces (7).

Esto reafirma el dato que se obtuvo en la entrevista donde se informa que “esta
reglamentado que la evaluacion se practicara al personal contratado por tiempo
determinado una semana antes de finalizar el contrato, promociones y traslados al
finalizar el periodo de prueba de treinta dias, y al personal permanente en octubre
de cada afio y que hasta la fecha no se ha llevado a cabo la evaluacion al
personal permanente”. (Vindell Betanco, 2015)

3.2.3-Nivel de aceptacién del instrumento:

Para conocer el nivel de aceptacion de los instrumentos se les preguntd a los
encuestados si la evaluacion realizada corresponde a las orientaciones recibidas
para su desempeiio laboral para lo cual 40 de los 69 encuestados contestaron que
siempre, 15 dijeron que casi siempre y 3 que algunas veces, se puede notar que
existe una diferencia de 11 encuestados que no contestaron esta pregunta ya que
anteriormente habian expresado que no han sido evaluados. El resultado indica
gue la evaluacion corresponde con las orientaciones recibidas para el desempefio
laboral; sin embargo 3 dijeron que algunas veces esto podria significar que se les
orienta una cosa y se les evalla otra, algo que por ningin motivo se puede dar,
porque segun la clausula 20 del convenio colectivo expresa literalmente lo
siguiente: “asi mismo, queda establecido que a ningun trabajador se le atribuiran
tareas ni funciones que no sean afines a su contrato individual de trabajo.

3.2.4- Porcentaje de cumplimiento de los aspectos sujetos a mejoras:
Retroalimentacion
Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto de su desempefo, para

saber como marcha en el trabajo. Sin esta retroalimentacion, las personas
caminan a ciegas. La organizacion también debe saber cdmo se desempefian las
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personas en las actividades, para tener una idea de sus potencialidades. Asi, las
personas y las organizaciones deben conocer su desempeiio.

Por ello se les preguntd a los encuestados si se le dieron a conocer los resultados
de la evaluacién realizada 46 de ellos afirmé que si, y 22 de ellos aseguro que no.

En este caso lo més recomendable es darle a los evaluados una copia por escrito
de los resultados obtenidos. Para de esta forma poder determinar si el trabajador
esta anuente a las recomendaciones para mejorar su desempeno.

3.3- Relacion de la evaluacion del desempefio con la calidad del trabajo

3.3.1-Grado de conocimiento del puesto

Mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo. Comprende los
requisitos necesarios para desempefar las tareas del puesto, para lograr esto se
le debe de dar a conocer al trabajador que es lo que la institucion espera de él en
el cumplimiento de sus funciones.

Por consiguiente, solamente un 56% recibi60 capacitacion dato que es muy
importante y el cual se debe tomar en cuenta por las autoridades de la facultad,
puesto que, la capacitacion al personal es la base del éxito y del logro de los
objetivos propuestos de la institucién. Es decir, que la evaluacion debe de estar
relacionada con el puesto y los estandares de desempefio desarrollados mediante
el analisis de puesto.

3.3.1.1- Capacitacion del personal

Entre los objetivos y fines de la universidad esta la de impulsar la superacién
cientifica, técnica, humanista, cultural y pedagogica del personal docente y
administrativo segun corresponda. Al igual que en el convenio colectivo en la
clausula 69 se plantea lo siguiente:

“Con el objeto de actualizar los conocimientos tedricos y practicos de todos los
trabajadores, la institucion pondra en practica un plan de capacitacion para el
personal administrativo ubicado en todas las areas administrativas, el cual sera
elaborado conjuntamente con el Sindicato. La UNAN-Managua mantendra un
diagndstico actualizado sobre las necesidades, adiestramiento, capacitacion y
formacion de personal. Ademas, establecerd convenios inter-institucionales con
centros de capacitacion de INATEC y Centro Juvenil Don Bosco”.

Seguido de la capacitacién estd el acompafamiento que se le debe de dar al

trabajador para que realice bien sus funciones y, con relacion e esto, se tiene

segun el resultado que 28 trabajadores han recibido acompafamiento, y 40 no.
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Es decir, que el 58% del personal no ha recibido acompafiamiento, y si se le ha
dado no se le informd. Por consiguiente, este dato permite plantearse estrategias
para la mejora continua en los procesos de acompafiamiento. Hay que destacar
gue la necesidad del acompafiamiento va depender del tipo de cargo, es decir,
gue hay algunos que quizas no lo necesiten.

3.3.2-Compromiso institucional:

Definido en el proyecto institucional como identidad institucional y sentimiento de
pertenencia: principios que tienen que ver con la forma que nos vemos
colectivamente, con nuestros propdsitos, cultura, tradicién, condiciébn social o
ideas, lo cual nos permite identificarnos con unos y otros, a fin de articularnos
COMO un gran grupo organizacional.

Se promueve desde la identidad institucional como se presenta en nuestro
reglamento de Identidad Institucional “el resultado de las acciones individuales y
colectivas de los distintos sectores de la comunidad universitaria, que sin duda
contribuyeron y siguen aportando en el fortalecimiento de nuestra historia como
institucion y como parte integral de la nacién, a través de nuestra fecunda
trayectoria. (Vindell Betanco, 2015)

3.3.2.1-Nivel de identificacién con la institucién:

Como parte del compromiso institucional se evalta el nivel de identificacién con la
institucién. Los datos nos reflejan que la mayoria (57 trabajadores) califican su
nivel de identificacion con la institucion como muy bueno, y 12 lo valoran como
bueno.

Esta valoracion demuestra que el personal se siente identificado con la instituciéon
lo cual se puede comprobar en la participacion de éste en las diferentes
actividades organizadas por esta Alma Mater.

3.3.2.2-Conocimiento de la misién y vision:

Al consultarles sobre el conocimiento de la mision y visién, se refleja 61 de los
encuestados afirma tener conocimiento de la mision y vision de la universidad. Por
otra parte, el 8 no conocen la mision y vision de la universidad, aspecto importante
a tomar en cuenta al momento de la induccién en la preparacion de los cargos de
trabajo a ejercer.

Con relacién a la apropiacion de la mision y visién de la universidad, se le consultd
a Vindell Betanco (2015), ¢como se logra esto?, para lo cual contesto lo siguiente:
“‘desde que se ingresa a la Facultad se les explica cual es la vision, mision,
valores, y se hace conciencia en cada una de las actividades académicas y
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administrativas, el objetivo es Unico y hacia éste debemos de marchar en equipos
de trabajo, la identidad institucional es primordial. Actualmente, se les dar4 a
conocer el reglamento de identidad el cual es fundamental en el trabajo diario y
consciente de nuestra comunidad, y se convierte, ademas de un objeto de estudio,
en un referente institucional de nuestra calidad y compromiso al servicio del
pueblo.

Por su parte el maestro Rodriguez Pérez, expreso que siempre se divulga la
mision y vision de la Universidad prueba de ello; es que en todas las oficinas de
esta se encuentra publicada.

3.3.2.3-Conocimiento del reglamento interno:

Al consultarle a los trabajadores sobre el conocimiento del reglamento interno 53
de ellos afirman, que si lo conocen y 16 dijeron que no lo conocen.

Tomando en cuenta la importancia que tiene el conocimiento del reglamento se
propone realizar actividades educativas para que estos 16 trabajadores que
aseguran desconocerlo no tenga esta limitacion.

En esta universidad existe el Reglamento Interno de Trabajo del Personal
Administrativo, el cual fue aprobado el 20 de marzo del 2013.

3.3.3-Capacidad del trabajo en equipo:

40 de los encuestados aseguran que siempre se fomenta en su area el trabajo en
equipo, 25 dijeron que casi siempre y 4 de ellos que algunas veces.

Como se puede notar es practica de esta facultad el fomento del trabajo en equipo
tomando en cuenta que la naturaleza de las personas es integrarse en grupos, de
esa manera el enfrentamiento hacia su entorno lo canalizara de la mejor manera.

3.3.4-Nivel de Motivacion:

La motivacion laboral es una de las tareas fundamentales del departamento de
gestion de recursos humanos de cualquier institucion y consiste en el conjunto de
estimulos que recibe la persona trabajadora que le guian a actuar de una
determinada forma en el ambito laboral. Con relacion a la motivacion se
establecio la pregunta sobre: ¢ se sienten motivados los trabajadores? 60 de los
69 encuestados dijeron que si, y 9 dijeron no estar motivados. Esto indica que
existe un 87% de motivacion del personal sin embargo un 13% no estan
motivados; Independientemente de que este porcentaje representa la minoria se
debe de analizar en que se esta fallando y porque estos trabajadores no estan
motivados en su puesto de trabajo. Y de esta forma elevar el % de motivacion.
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3.3.4.1- Salarios:

Es la remuneracion que recibe el trabajador a cambio del trabajo realizado. Es un
factor importante en el nivel de satisfaccion; para que esta sea adecuada debe de
haber una relacién entre el salario y el cargo o las labores desempefiadas.

Se les preguntd a los encuestados que si existe una relacion entre las labores
desempefiadas y la retribucion econdmica para lo cual 53 dijeron que siempre,
12 casi siempre, 1 dijo que algunas veces, 2 casi nuncay 1 expreso que nunca.

Un alto nimero de trabajadores (66) consideran que hay relacion es decir que es
equitativo las funciones con el salario, pero existen (3) que consideran que no hay
tal relacion es decir que ganan menos de lo que deberian, sin embargo la UNAN-
MANAGUA es considera como una de las instituciones que mejor remunera a sus
trabajadores

3.3.5- Movimiento de personal

3.5.1- Promocion del cargo
La mayoria de los encuestados (41) aseguraron no haber sido promovido del

cargo y 28 si han sido promovidos.

Hay que tomar en cuenta que la promocién del personal es una forma de
motivacion, mejora el clima laboral, permite tener personal mas comprometido con
la institucion.

(Magdania Vindell, 2015) es politica de la institucion, promover al personal
siempre y cuando el candidato esté calificado para desempefiar el nuevo cargo.
Segun el reglamento interno del personal administrativo la promocion de cargo o
ascenso se da cuando un trabajador es transferido a un cargo con mayores
responsabilidades que las que desempefia e implica incremento de salario.

3.4-Propuesta de mejoras a los métodos e instrumentos de evaluacion del
desemperio laboral que utiliza actualmente la institucion.

Segun la investigacion realizada se puede constatar que actualmente la Facultad
no tiene un modelo como tal de evaluacién al desempefio por este motivo se
propone un modelo, que contiene todos los aspectos como son:

) Introduccion.

) Objetivos.

1) La Evaluacion al Desempefio como un sistema.
IV)  Programa de aplicacion.
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V) Significado de los factores.
Vi) Formatos.
VII)  Memoria de evaluacion.

IV-CONCLUSIONES

Después de analizar los resultados obtenidos en los indicadores de cada
variable de esta investigacion, se puede concluir que:

1-

La evaluacién al desempefio, es un proceso muy importante para toda
institucién sobre todo para aquellas que buscan la mejora continua. Segun
la teoria existen varios métodos para evaluar el desempefio, en la Facultad
se utiliza el método de escala grafica de calificacion.

Los instrumentos utilizados en la evaluacién al desempefio deben de ser
conocidos y aceptados por las personas a las cuales se les aplica segun el
estudio realizado se puede notar que existe un 68% de trabajadores que
conocen el instrumento que se esta utilizando para evaluarlo y un 32% de
trabajadores que aseguran desconocer este 0 estos instrumentos de
evaluacion. Pero si existe un formato que es firmado por el trabajador una
vez que finaliza la evaluacion no pueden decir que no lo conocen.

Es esencial el grado de conocimiento del cargo que debe tener el
trabajador, esto se logra cuando se les da a conocer a través de un manual
de funciones las actividades que se deben realizar, del proceso de
induccion y de las capacitaciones. Existen en la Facultad puestos que
necesitan capacitaciones constantes, sin embargo, existen cargo que no
requieren de mucha capacitacion.

El compromiso institucional abarca muchos aspectos que permiten
identificar cuan comprometido esta el trabajador con la institucién aqui hay
gue tomar en cuenta: el tiempo de servicio, el cargo. Para valorar este
aspecto se estudio el conocimiento de la mision y vision, conocimiento del
reglamento interno  en este caso un 88% de los trabajadores si conocen
la mision y vision en cuanto al reglamento interno un 76% aseguro
conocerlo.

El ser humano es por naturaleza un ser social lo que indica que no puede
estar aislado, es por tal motivo la importancia del trabajo en equipo. Toda
institucion debe de fomentarlo en este caso en cada area se trabaja en
equipo lo cual contribuye sustancialmente a la funcién de gestion.
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6- La motivacion laboral es una de las tareas fundamentales del departamento
de gestion de recursos humanos segun el estudio realizado 60 de 69
trabajadores encuestados se encuentran motivados es decir que es alto el
grado de motivacion que existe en la Facultad. En este aspecto se tomé en
cuenta la relacion entre el salario y el cargo y las promociones recibidas por
los trabajadores.

7-La evaluacion al desempefio permite que la institucion conozca como se esta
trabajando en las diferentes areas existentes y como contribuye cada una
de ellas al cumplimiento de los objetivos estratégicos del plan operativo
anual (POA).
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