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EL SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO Y SU APLICACION COMO
INSTRUMENTO FORTALECEDOR DE LOS EMPLEADOS DE LOS MUNICIPIOS DE LA
PROVINCIA DE MANABI.

THE PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM AND ITS APPLICATION AS A
STRENGTHENING TOOL FOR THE EMPLOYEES OF THE MUNICIPALITIES OF THE
PROVINCE OF MANABI.

RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo “Determinar la importancia de la aplicaciéon de los
sistemas de evaluaciones del desempeiio para medir el desempeiio profesional en eficacia y
eficiencia de los empleados de los Municipio en la Provincia de Manabi. Los sistemas de
evaluaciones son un proceso que implica la unién de todos los procesos y actividades que se
deben realizar para optimizar la eficiencia de los funcionarios en sus puestos de trabajos, dados
en conocimientos, habilidades y actitudes. El tipo y el disefio de investigacién empleado es el
descriptivo, no experimental, los instrumentos y técnicas permitieron identificar la relacién
entre las variables, la cual valida la hipétesis, de acuerdo a la investigacién de campo, “La
aplicacion de los sistemas de evaluaciones del desempeiio incide positivamente en el desempefio
profesional en eficacia y eficiencia de los empleados de los Municipio de Manabi.”. El resultado
evidencia una evolucion en las funciones del Departamento del Talento Humano, el mismo que
se encuadra dentro de la normativa legal, ya no se puede concebir a esta instancia como un
departamento aislado de la Institucidén, sino como un medio para alcanzar la eficiencia, eficacia,
economia y ética derivadas en una mayor competitividad y rentabilidad.

PALABRAS CLAVE: Evaluacién de desempeiio, Talento humano, buen servicio, optimizacién
del recurso humano, Evaluacién por competencias.
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ABSTRACT

The present study aimed at “To determine the importance of the application of the systems of
performance evaluations to measure the professional performance in efficacy and efficiency of
the employees of the Municipality in the Province of Manabi. The evaluation systems are a
process that involves the union of all the processes and activities that must be done to optimize
the efficiency of the employees in their jobs, given in knowledge, skills and attitudes. The type
and the research design used is the descriptive, non-experimental, the instruments and
techniques allowed to identify the relationship between the variables, which validates the
hypothesis, according to the field research, “The application of the evaluation systems of the
performance positively affects the professional performance in efficiency and efficiency of
employees of the Municipality of Manabi. “. The result shows an evolution in the functions of the
Department of Human Talent, the same that falls within the legal regulations, can no longer be
conceived as an isolated department of the Institution, but as a means to achieve efficiency,
efficiency, economy and ethics resulting in greater competitiveness and profitability.

KEYWORDS: Performance evaluation, human talent, good service, optimization of human
resources, evaluation by competences.
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INTRODUCCION

En una organizacién es importante que las
personas se sientan comprometidas con los
objetivos de la empresa y realicen actividades
de manera eficiente y eficaz de acuerdo a los
requerimientos de sus puestos de trabajo, y
que estén encaminadas al logro de dichos ob-
jetivos.

Dentro de las nuevas tendencias modernis-
tas, las Instituciones del siglo XXI deben pre-
ocuparse mas por capacitar y desarrollar a sus
hombres y mujeres con el fin de afrontar con
efectividad la globalizacién en todas las acti-
vidades, lo cual le permitird desechar todas
aquellas practicas que se representa una crisis
empresarial. Antes esto:

La organizacion debe ser mds creativa en el
manejo de los costos, debe mirar su estructura
de gastos a fin de quitar aquellos innecesarios
antes de reducir las capacitaciones y la remune-
racion del trabajador. Para asegurar la calidad
y la productividad y la colaboracién eficaz en
tiempos de crisis (Valencia F., 2004, pdgs. 116-
117)

La Evaluacién del Desempeiio es un proceso
técnico que tiene por objetivo poder una esti-
macidn cuantitativa y cualitativa, por parte de
los jefes inmediatos, del grado de eficacia que
sus trabajadores llevan a cabo las actividades,
objetivos y responsabilidades en sus puestos
de trabajo, tomando en cuenta sus habilidades,
actitudes y cualidades. “La administracién de
recursos humanos es el conjunto integral de
actividades de especialistas y administradores
como integrar, organizar, recompensar, desa-
rrollar, retener y evaluar a las personas— que
tiene por objeto proporcionar habilidades y

competitividad a la organizacién” (Chiavena-
tto., 2008, pag. 9).

El Talento Humano debe entenderse enton-
ces como la capacidad que tiene una persona
de diferenciarse de las demas, por su capaci-
dad competitiva, de acuerdo a cuatro aspectos
esenciales: conocimiento, habilidad, juicio y
actitud.

Casi todo lo que necesita una sociedad, es
producido por organizaciones. Vivimos en
una sociedad de organizaciones, nacemos,
aprendemos, nos servimos, trabajamos y pa-
samos la mayor parte de nuestras vidas dentro
de ellas.

En este trabajo se evalda las diferentes ca-
racteristicas que presenta el personal directi-
vo, administrativo, operativo, auxiliar de los
Municipio de la Provincia de Manabi, a fin de
poder identificar las distintas fortalezas y de-
bilidades que presentan, entendiendo que el
asociado mds intimo de la organizacidén es el
empleado, aquel que esta dentro de ella, que le
da vida y dinamismo y quien hace que suce-
dan las cosas.

Ezequiel Guzman Dalia, de la Universidad
Auténoma de México en su trabajo de grado
titulado Las actitudes y la conducta humana
sefiala: “El manejo exitoso de este recurso
se puede lograr a través de mecanismos que
permitan aprovechar al mdximo su potencial
y determinar qué factores son los necesarios
para su motivacion persiguiendo un beneficio
para la organizacién y sus miembros” (Dalia.,
1999, pag. 9).

En la actualidad el recurso humano es el
motor del desarrollo de las organizaciones
sean estas publicas o privadas en sus diferen-
tes naturaleza, por ende es necesario que el
recurso humano este en constante capacita-
cién y con ello aprovechar al maximo sus co-
nocimientos en beneficio de la organizaciéon

OBJETIVO

Determinar la importancia de la aplicacién
de los sistemas de evaluaciones para el mejo-
ramiento del desempeio de los empleados de
los Municipios de la Provincia de Manabi.
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METODOLOGIA

Se realiz6 la investigacion del proyecto ge-
neral a mediano plazo con la intervencién de
la muestra poblacional, la misma que se rea-
liz6 en forma equitativa entre todos los mu-
nicipios de la Provincia de Manabi, este pro-
yecto tuvo el consentimiento de las maximas
autoridades de los Municipios y en especial
por el director de Talento Humano, se rea-
liz6 una reunién donde se profundizé sobre
la metodologia a llevar adelante, asi como la
relacion de las variables en el proyecto. La po-
blacién total de la investigacion estuvo dada
en la poblacion de la totalidad de los funcio-
narios de los Municipios de la provincia de
Manabi, 2850, que aplicando la formula es-
tadistica poblacional con un margen de error
del 4%, se especificé una muestra de 137 fun-
cionarios a los cuales se les realizé las respec-
tivas encuestas.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

CON RELACION A LAS HIPOTESIS.

¢El sistema de evaluacidon del desempefio
que utiliza la Institucién es el adecuado?

CON RELACION AL TiTULO DE LA INVESTI-
GACION.

¢La evaluacién del desemperio fortalece el
desempeiio profesional?

CON RELACION A LOS OBJETIVOS.

¢Se cumple con la planificacién de capacita-
ciones en el tiempo y contenidos estipulados?

;Considera usted que la institucién cumple
con sus expectativas salariales, capacitacion,
ascensos, motivacién y retribuciones?

CoN RELACIéN AL MODELO DE INVESTI-
GACION.

;Considera usted que el departamento de
Recursos Humanos de su empresa cumple un
trabajo?

CON LOS RESULTADOS.

¢Se implementa un Plan de Mejora en fun-
cién de su desempeiio profesional?

RESULTADOS

EVALUACION DEL DESEMPENO

Evaluar el desempefio constituye una téc-
nica imprescindible en la administracién de
los recursos humanos mediante, ella se puede
encontrar problemas de supervisidn, de inte-
gracion del trabajador a la empresa o al cargo
que ocupa de la falta de aprovechamiento de
potencialidades y motivacidn. “A los emplea-
dos se les puede tratar como recursos pro-
ductivos de las organizaciones, es decir, como
recursos humanos. Como recursos, deben ser
estandarizados, uniformes, inertes y precisan
ser administrados, lo cual implica planear,
organizar, dirigir y controlar sus actividades”
(Biles., 1986).

La evaluacion del desempefio histérica-
mente se restringio al simple juicio unilateral
del jefe respecto al comportamiento funcio-
nal del colaborador.

Las practicas de RRHH orientadas al com-
promiso se relacionan positivamente con el
apoyo organizacional y la autonomia favore-
ciendo la percepcion de los empleados, de que
la organizacién cuida de su bienestar y que les
proporciona margen de maniobra para llevar
a cabo su trabajo (Torre., 2012).

Posteriormente, asi como fue evolucionan-
do el modelo de recursos humanos, se fueron
estableciendo generaciones del modelo, a tal
punto que hoy en dia podemos encontrar
ejemplos de evaluaciones de cuarta genera-
cién.

En lo general:

Cuando las evaluaciones son verdadera-
mente efectivas, se deben incluir en el siste-
ma de promocién, puesto que el pronto es-
timulo por el logro demostrado es la fuerza
motivadora mds poderosa que se conoce. Esto
permitird a las personas que trabajen con la
organizacién:

. Recibir retroalimentacién sobre el
desempefio de su trabajo.

. Hacer claridad sobre cudles son sus
recursos que le permitan logar mejores resul-
tados.
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. Y conocer por parte del drea de ges-
tion humana qué espera de cada trabajador
vinculado a la empresa (Werther, 2004).

La evaluacion del desempeiio no es un fin
en s{ mismo, sino un instrumento, una herra-
mienta para mejorar los resultados de los re-
cursos humanos de la empresa; ocurre ya sea
que exista o no un programa formal de eva-
luacién en la organizacién. Los superiores je-
rarquicos estan siempre observando la forma
en que los empleados desempefian sus tareas
y se estan formando impresiones acerca de su
valor relativo para la organizacién.

Drucker senala:

La principal mision de sus dirigentes serd de-
sarrollar el potencial humano, sus conocimien-
tos y habilidades, con la autodisciplina que se
deriva de la autonomia y de la responsabilidad.
La realizacion de las metas y las estrategias de
la empresa dependerd cada vez mds de la ex-
pansion del conocimiento de los colaboradores
(Drucker, 1992).

La mayoria de las organizaciones grandes
han creado un programa formal, disefiado
para facilitar y estandarizar la evaluacién de
los empleados; sin embargo, resulta poco tra-
bajada la evaluacién a nivel de pequefa y me-
diana empresa:

El desempeiio y la productividad global de-
penden mucho de su capacidad y agilidad para
resolver problemas. Por tanto, se establece una
nueva relacion entre competencia y formacion
profesional, y se van creando nuevas dimensio-
nes en el desarrollo del capital humano (Perea,
2012, pdgs. 1-2).

Por su parte Pedraza sostiene que:

El desempeiio de los empleados siempre ha
sido considerado como la piedra angular para
desarrollar la efectividad y éxito de una orga-
nizacién; por tal razon existe en la actualidad
total interés para los gerentes de recursos huma-
nos los aspectos que permitan no solo medirlo
sino también mejorarlo (Pedraza, 2010, pdg. 3).

La competitividad de las empresas se debe,
en gran medida, a la calidad de sus recursos
humanos, de forma que las competencias de
los empleados y su continuo desarrollo, en el
que la formacién ocupa un puesto primordial,

se convierten en un factor permanente de
ventajas competitivas.

EVALUACION DE COMPETENCIAS

Una actuaciéon competente incluye conoci-
mientos, habilidades, actitudes y valores, pero
el todo no es igual que la suma de sus partes;
el resultado es algo mas completo y diverso
que estos tres ingredientes reunidos.

Por lo tanto:

El concepto de competencias conlleva saber
y saber hacer, teoria y prdctica, conocimien-
to y accion, reflexion y accion; esto representa
un cambio en el enfoque del conocimiento: del
saber qué al saber cémo. En la prdctica, esto
desplaza el peso del curriculo de los principios,
del marco conceptual, a los métodos. Sin duda
que el método es importante, pero no deja de
ser mera cuestion técnica, variable dependien-
te de los principios y del marco conceptual, que
le dan, dentro de la estructura que representa
el curriculo como un todo, sentido y significado
(Alvarez, 2008).

El factor humano es uno de los mds impor-
tantes dentro de cualquier organizacién, pues
de ello depende el correcto desemperio de sus
actividades y el cumplimiento de los objetivos
establecidos; este representa el activo mds im-
portante con que cuenta una organizacién por
lo que, su efectiva gerencia es la clave del éxi-
to. “Hay que transitar de una evaluacién del
aprendizaje a una evaluacién para el aprendi-
zaje buscando mantener un equilibrio, porque
ambos tipos son importantes (Moreno, 2009,
pags. 563-591).

Habrd que considerar que la evaluacién de
las competencias siempre serd una aproxima-
cién al grado de dominio alcanzado en un mo-
mento determinado y de ninguna manera una
medicién exacta de su consecucién por parte
del sujeto ya que puede demostrar el grado de
dominio que posee de las competencias logra-
das. “la competencia es la integracion de co-
nocimientos, habilidades y actitudes de forma
que nos capacite para actuar de manera efec-
tiva y eficiente” (Collins., 2007, pags. 13-16).

Por lo general hay que entender que la com-
petencia posee un enfoque integrador, donde
supone el uso de operaciones mentales del
profesional que le permita desempefiar de
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manera eficaz y eficiente su trabajo dentro de
sus puestos de trabajo

Asi mismo:

La importancia de la evaluacion del desem-
perio del docente universitario para la mejora
de la calidad del proceso de enserianza apren-
dizaje. Dada la diversidad de funciones del pro-
fesor universitario su evaluacion deberd incluir
no solo la docencia, evitando privilegiarla en
tanto que este personal desemperia otras fun-
ciones como la gestion social, la administracion
y la investigacion (latorre, 2012, pdgs. 22-29).

Los métodos de evaluacion de desempeiio
se clasifican de acuerdo con lo que se quie-
re medir; caracteristicas, conductas o resul-
tados. Los primeros son los mas usados, sin
embargo, no son los mds objetivos.

Los métodos de evaluacién basados en con-
ductas “brindan a los empleados informacién
orientada a la accién, por lo cual son mejo-
res para el desarrollo de las personas”. (Alles,
2006). La evaluacién basada en resultados es
bastante utilizada, se focaliza en contribucio-
nes mesurables que los empleados realizan en
la organizacién

Asi mismo,

La evaluacién por estdndares se situd en el
terreno de lo politico y lo ideoldgico, por cuanto
tradicionalmente este concepto se ha asociado
a lo técnico y a la valoracién como elemento
fundamental para la bisqueda de metas de-
seables, como la uniformidad y la calidad, tan-
to en medidas como en servicios (Mora, 2018).

THE BALANCED SCORE CARD

El BSC es una herramienta revolucionaria
para movilizar a la gente hacia el pleno cum-
plimiento de la misién a través de canalizar
las energias, habilidades y conocimientos es-
pecificos de la gente en la organizacién hacia
el logro de metas estratégicas de largo plazo.

De acuerdo a esto:

El BSC es un robusto sistema de aprendi-
zaje para probar, obtener retroalimentacion
y actualizar la estrategia de la organizacion.
Provee el sistema gerencial para que las com-
pariiias inviertan en el largo plazo -en clientes,
empleados, desarrollo de nuevos productos y

sistemas- mds que en gerenciar la tiltima linea
para bombear utilidades de corto plazo. Cam-
bia la manera en que se mide y maneja un ne-
gocio (Kaplan., 1996).

Este proceso plantea una mezcla de dos
realidades distintas: los objetivos y las com-
petencias, la cual puede producir percepcio-
nes de falta de justicia comparativa, las cuales
resultan muy negativas para la motivacién y
el rendimiento de los empleados, llegando a
socavar la capacidad creativa e innovadora de
los empleados.

The Balanced ScoreCard, es una herra-
mienta versatil que permite a los directivos
tomar medidas inmediatas aplicando indica-
dores de caracter cualitativos para la toma de
decisiones administrativas. Asi mismo:

METODO EVALUACION 360°

Es una herramienta de gestion de talento
humano que consiste en una evaluacién inte-
gral para medir las competencias de los cola-
boradores en una empresa. Esta evaluacion se
basa en las relaciones que tiene el empleado,
de tal manera que la retroalimentacién es un
factor clave para evaluar el desempeio de los
trabajadores, los equipos y las organizaciones
en la que se encuentran. De forma anénima,
tanto los colaboradores, como los directivos
ofrecen una visién particular de cémo perci-
ben el trabajo de una persona, un grupo o un
drea en particular. “El método centra su interés
en el hecho de que el factor humano visualice
de modo no sesgado el nivel de desemperio que
tiene dentro de la organizacion”. (Fernandez N.
L., 2006).

Con la aplicaciéon de este modelo en los
Municipios, es posible el establecimiento de
politicas mads claras de reclutamiento interno,
basadas en los resultados de la evaluacién, lo
que permite seleccionar al candidato adecua-
do para el puesto de trabajo solicitado; defi-
nir planes de capacitaciéon y desarrollo con las
personas en base a los resultados individuales
y/o grupales obtenidos
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DISCUSION

¢SE IMPLEMENTA UN PLAN DE MEJORA EN
FUNCION DE SU DESEMPENO PROFESIONAL?

OPCIONES | FRECUENCIA | PORCENTAJE
51 64 3%
NO 226 T
TOTAL 295 100%

En relacién al principal interés de las ins-
tituciones en mejorar el desempefio profesio-
nal a través de las evaluaciones, este tendria
su importancia en la decisiéon de mejorar los
procesos y resultados del desempefio de sus
funcionarios para lograr la excelencia en sus
servicios al publico. Por lo tanto, una vez ob-
tenida la informacién de las evaluaciones de
desempeiio se debe realizar un plan de mejo-
ras con relacion a la situaciéon que se presen-
ta, para ello se debe tener en cuenta que las
estrategias a utilizar para cambiar y mejorar,
sean factibles y se cuente con los recursos ne-
cesarios para la implementacién del plan.

(SENALE CON UNA “X” LO QUE USTED CON-
SIDERA UN OBST/\CULO PARA EL DESEMPENO
DE SUS FUNCIONES?

Como se puede observar en los datos el 36%
sefiala que las capacitaciones son escasas, 31%
indica que tiene recarga de trabajo, 26% asu-
me la falta de incentivos y lo que peor el 7%
falta de materiales para desarrollar su trabajo.

Lamentablemente la mayoria de los encues-
tados sefialan la falta de capacitaciones como
elemento enriquecedor del conocimiento,
se deduce que el sistema de evaluaciones no
existe por eso es el desconocimiento de las
autoridades para realizar los seminarios res-
pectivos por competencias

El trabajo de campo ha resultado ser muy
provechoso pues se rescata situaciones que a
simple vista no se las ve y se piensa o se con-
sidera que todo estd bien, cuando en realidad
hay cosas que se las puede mejorar significa-
tivamente.

En relacién a este trabajo no se encontré
trabajo de las mismas caracteristicas, pero si
con relacién a funcionarios publicos como”
Por qué las oposiciones son un mal sistema de
seleccion de funcionarios en Espafia Hay sis-
temas mejores para seleccionar personal. Se-
guin un trabajo de Salgado, el mejor predictor
del desempefio laboral es la inteligencia medi-

da con test psicométricos. Su validez predicti-
va es de 0,65 sobre un maximo de 1.

En relacién a esto se convalida la investiga-
cidn, debido a que la evaluacién del desempe-
flo permite implementar planes de mejoras
para el mejoramiento profesional de los fun-
cionarios municipales

En toda institucion, es importante recono-
cer que cada dia se puede hacer mds, sin em-
bargo, el reconocerlo no es tarea facil, lo que
se refleja claramente en los trabajadores que
sienten que no existe ningin plan de mejora-
miento, pues posiblemente no resultaron ser
beneficiarios del mismo.

Buscar las alternativas que ayuden a pro-
fundizar y mejorar la apreciacién de los tra-
bajadores sobre su desempefio laboral. Las
empresas de acuerdo a su finalidad, estructu-
ra y composicién de recursos humanos deben
aplicar el mejor sistema de evaluacién que le
permita mitigar la problematica de desempe-
fio de sus funcionarios.

El plan de Mejora en funcién del desempefio
de los trabajadores debe ser mejorado. Con la
implementacién un Plan de mejora que per-
mita rescatar y motivar al trabajador por la
excelencia en el servicio que proporcionada a
la colectividad.

Profundizar la difusién de los resultados de
la evaluacion del desempleo de los trabajado-
res a través de la creacién de una cultura de
conciencia en los trabajadores sobre el cum-
plimento de los objetivos al realizar una eva-
luacién del desempefio.

La capacitacidn es importante para el me-
joramiento de la eficiencia y eficacia de pro-
cesos, asi como también la importancia del
mismo para la reduccién de costos de inver-
sién en materia de formacién de personal. Se
pretende resaltar los beneficios de desarrollar
este tipo de programas en las instituciones
publicas, asi como la importancia y el valor
que posee para el fortalecimiento del perso-
nal.

De acuerdo a Alvarado, O (2003). “Valo-
res del empresario”. En Direccién estratégica
“Muchas empresas han optado por la aplica-
cién de un sistema de competencias laborales,
como una alternativa para impulsar la forma-
cién y la educacién, en una direccién que lo-
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gre un mejor equilibrio entre las necesidades
de las organizaciones y sus miembro” (Alva-
rado, 2003)

Los directivos deberdn poner mas atencién
en los requerimientos y necesidades de los
trabajadores, pues se convierte en el primer
vinculo entre el empleado y los ciudadanos y
de su desempefio dependerd el buen posicio-
namiento que tiene la Municipalidad.

CONCLUSIONES

La Evaluaciéon del Desemperio es un proce-
so técnico que tiene por objetivo poder hacer
una estimacion cuantitativa y cualitativa, por
parte de los jefes inmediatos, del grado de efi-
cacia con que los trabajadores llevan a cabo
las actividades, objetivos y responsabilidades
en sus puestos de trabajo.

La evaluacién de los recursos humanos, es
un proceso destinado a determinar y comuni-
car a los colaboradores, la forma en que estan
desempeiiando su trabajo, tratando de elabo-
rar planes de mejora

Cuando se realiza adecuadamente, la eva-
luacién de personal no solo hace saber a los
colaboradores cudl es su nivel de cumpli-
miento, sino que influye en su nivel futuro de
esfuerzo y en el desempeifio correcto de sus
tareas. Si el refuerzo del colaborador es sufi-
ciente, seguramente mejorard su rendimien-
to.

La evaluacidén de la administracién de capi-
tal humano o de recursos humanos es una re-
visién formal y sistemdtica para medir costos
y beneficios del programa global de recursos
humanos y para comparar su desempefio con
el de otras organizaciones exitosas. ]
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