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COMPENDIO

El presente estudio de investigacion pretende determinar la efectividad del sistema de
evaluacion del desempefio que se aplica al personal administrativo de la Universidad Abierta
Para Adultos en Santiago, afio 2013.

La Universidad Abierta Para Adultos (UAPA) a través de los afos, ha ido seleccionando
y capacitando a su personal. Para ello ha creado un sistema de evaluacién de desempefio que
mide el rendimiento y productividad de los empleados. Tal situacion hace necesaria la
implementacion de la planeacion estratégica en la empresa con una participacion de los
miembros de la misma, el departamento de Gestibn Humana, los evaluadores y los evaluados,
para establecer un adecuado sistema de evaluacion de desempefio y una comunicacion
efectiva para conocer los objetivos organizacionales y asi poder comprometer a los individuos a
las diferentes tareas y funciones correspondientes para que cada uno logre sus metas y

objetivos.

La evaluacion del desempefio del personal de la Universidad Abierta Para Adultos
(UAPA), se realizaba una vez al afio, sin embargo, desde el afio 2010 se dejé de llevar a cabo;
puesto que en ese momento la institucion entrd en una etapa de transicion, ya que paso a tener
un nuevo personal en el departamento de Evaluacion Institucional, lo cual generé cambios en la
dindmica organizacional, de igual modo, en el tiempo transcurrido en este afio 2013 no se han

planificado.

La situacién antes descrita evidencia que no se tiene una apreciacién confiable del nivel
de desempefio y productividad del recurso humano con que se cuenta; ante esta situacion se
ven afectados tanto la organizacion como sus trabajadores, la primera por el desconocimiento
de la actuacion real de su personal, y los trabajadores por desconocer cémo es percibida y

valorada efectivamente su labor dentro de la institucion de manera formal.

Toda organizacién necesita conocer el desenvolvimiento de su personal con la finalidad

de medir el comportamiento de cada trabajador en relacién con las actividades que tiene a su



cargo, para que de esta forma se puedan tomar decisiones efectivas; alineadas con las
politicas y objetivos organizacionales.

La evaluacion del desempefio es un proceso sumamente importante dentro de las
organizaciones, ya que tiene una gran influencia en los movimientos de personal, tales como:
rotaciones, ascensos, transferencias y hasta despidos. De igual modo, sirve de punto de
partida para la puesta en marcha de algunas de las demas funciones de la gerencia de

recursos humanos como la capacitacion.

La presente investigacion fue realizada en la Universidad Abierta Para Adultos,
actualmente ubicada en la Av. Hispanoamericana #100, Urbanizacion Thomén, al Sur de la

ciudad de Santiago de los Caballeros, Republica Dominicana.

Una vez citados los conceptos de Evaluacion del Desempefio que aparecen de los
autores se puede concluir que la misma es una apreciacion del desenvolvimiento de una
persona en el cargo al cual ha sido asignado. Es Util para determinar si existen problemas en
cuanto a la eficacia y eficiencia de los empleados en su puesto de trabajo, y de existir facilita la
elaboracion de medidas correctivas con vistas a eliminarlas, asi como la creacion de un plan de

capacitacion y desarrollo con el fin de incrementar su rendimiento.

En cuanto al tipo de investigacion de este estudio, es de tipo documental, descriptivo y
de campo. EI método utilizado es el deductivo, porque el mismo parte de lo general para llegar
a lo particular y a partir de elementos concretos, poder aportar conclusiones mas generales y
es cuantitativo porque las informaciones se presentan de forma numérica. Las técnicas
implementadas para la recoleccion de los datos en esta investigacion fueron la encuesta y la

entrevista y como instrumento se utilizé el cuestionario aplicado a la poblacién seleccionada.

Dentro de los hallazgos principales del estudio se encuentran:



Segun el resultado de la investigacion, el proceso de evaluacién de desempefio en la
UAPA est4d pautado para aplicarse cada 2 afios de manera formal, aunque se hagan
evaluaciones informales cuando son requeridas, y desde el 2010 no se aplican evaluaciones.

Los elementos que son tomados en cuenta en la planificacion de la evaluacion del
personal, son: elaboracion de los formularios por area de desempefio, se realiza una relacion
de los empleados con sus evaluadores y se determina el porcentaje del puntaje que tiene cada
instrumento o formulario. Asi mismo los empleados reconocen que los elementos que son
tomados en cuenta en la planificacion de la evaluacion del personal administrativo de la UAPA,

son: el desempefio del empleado y la antigledad en la empresa.

Al cuestionar la Gerente de Gestion Humana sobre los factores que se toman en
cuenta durante la fase de implementacion del sistema de evaluacién en UAPA, esta expreso
gue al momento de implementar la evaluacion se toma en cuenta que en algunos factores a
evaluar en especial las metas alcanzadas por el grupo, los evaluadores y supervisores
inmediatos, deben presentar evidencias de que no se evalle por emocion. Para los empleados
los factores que se toman en cuenta durante la fase de implementacion del sistema de

evaluacion en UAPA, son: las competencias laborales y el rendimiento individual.

Después de revisadas las conclusiones arrojadas por la presente investigacion, y

analizadas cada una de las debilidades encontradas, se recomienda lo siguiente:

. Se recomienda establecer un calendario formal para las mediciones de desempefio, con las
fechas claramente establecidas y que sean seguidas por los evaluadores segun lo

especificado en dicho calendario.

. Tomar en cuenta en la medicién del desempefio el analisis de puestos y la descripciéon de
las areas de trabajo, para comparar las actividades realizadas por los empleados con los

requerimientos del puesto.



Dar mayor importancia al manejo adecuado de los materiales a cargo y las competencias
laborales como estdndares de desempefio que deben regir la aplicacion de la medicion del

rendimiento de los empleados.

Aplicar las acciones de mejora que se planifican, para de esta manera sea efectivo la
aplicacion de los correctivos a las debilidades del personal detectadas por la evaluacion,
para contribuir asi con el desarrollo de las competencias del capital humano y de esta forma

lograr mayor productividad del mismo.



CONCLUSIONES

Después de haber analizado cuidadosamente los datos obtenidos de los diferentes
cuestionarios aplicados a los encuestados, se extrae lo siguiente:

Con relacion al objetivo especifico no. 1: Identificar el proceso de evaluacion de desempefio
gue utiliza la Universidad Abierta Para Adultos (UAPA), se concluye lo siguiente:

Segun el resultado de la investigacion, el proceso de evaluacién de desempefio en la
UAPA estd pautado para aplicarse cada 2 afios de manera formal, aunque se hagan
evaluaciones informales cuando son requeridas, pero desde el 2010 no se aplican
evaluaciones formales y en éste afio 2013 en el tiempo transcurrido no se ha planificado la

aplicacion de la Evaluacién del desempefio.

Los elementos que son tomados en cuenta en la planificacion de la evaluacién del
personal, son: elaboracion de los formularios por area de desempefio, se realiza una relacién
de los empleados con sus evaluadores y se determina el porcentaje del puntaje que tiene cada
instrumento o formulario. Asi mismo los empleados reconocen que los elementos que son
tomados en cuenta en la planificacién de la evaluacion del personal administrativo de la UAPA,
son: el desempefio del empleado y la antigiiedad en la empresa. Se evidencia que los
empleados tienen una percepcion de los elementos que ellos consideran se deben tener en

cuenta, sin embargo, para la institucion no son tomados muy en cuenta.

Respecto a los métodos de evaluacion del desempefio que utiliza la UAPA, la Gerente
de Recursos Humanos expresa que se usa el método de 360 grados, combinado con la escala
grafica y que el criterio que mas se toma en cuenta es el potencial de mejoramiento. Segun los
empleados encuestados, los comportamientos y el logro de las metas son los criterios que mas
se toman en cuenta. Se da a conocer que en este proceso los empleados deben estar mas

informados de los criterios a evaluar.



Al cuestionar la Gerente sobre los factores que se toman en cuenta durante la fase de
implementacion del sistema de evaluacion en UAPA, esta expresé que al momento de
implementar la evaluacion se toma en cuenta que en algunos factores a evaluar en especial las
metas alcanzadas por el grupo, los evaluadores y supervisores inmediatos, deben presentar
evidencias de que no se evalle por emocion. Para los empleados los factores que se toman
en cuenta durante la fase de implementacion del sistema de evaluacion en UAPA, son: las

competencias laborales y el rendimiento individual.

La Gerente de Recursos Humanos expresé que el modo en que UAPA retroalimenta a
su personal evaluado es, se le entrega una carta con los resultados finales, previo a esto, el
superior inmediato debe discutir la evaluaciéon con el empleado y trabajar los planes de mejora
para éste. Los empleados expresaron y coinciden que la presentacion de resultados
individualmente, es decir con el superior inmediato, es el modo que utiliza UAPA para

retroalimentar a su personal evaluado.

Respecto a la modalidad utilizada en UAPA para medir la experiencia y resultados de la
evaluacion de desempefio, la Gerente de Recursos Humanos expresa que se realiza un cuadro
general con los resultados del personal por area, para ver los datos y con esto los planes de
mejora. Para los empleados la reunidon con supervisores inmediatos es la modalidad que

utilizada en UAPA para medir la experiencia y resultados de la evaluacién de desempenio.

Con relacion al objetivo especifico no. 2: Verificar las acciones que desarrolla la

universidad para mejorar los niveles de desempefio del personal.

Segun los datos arrojados por la investigacion, al cuestionar a los empleados respecto a
las acciones que desarrolla la UAPA para mejorar los niveles de desempefio, expresan que

anualmente se invita a seminarios con el objetivo de aumentar sus niveles de desempefio.



Por otra parte los empleados expresan que a veces han recibido cursos especiales de
acuerdo al area de trabajo para eficientizar las funciones que realizan y con respecto a la
frecuencia con que se entrenan para dotarlos de las competencias en sus areas de trabajo,

alegan que nunca han sido entrenados.

En cuanto a las charlas que prepara la UAPA para aumentar el desempefio de los
empleados, los mismos confirman que a veces se les invita, y que es en horario de trabajo, lo
gue también impide la asistencia de muchos, ya que, no pueden dejar la labor que estan

realizando en ese momento.

Al cuestionar a la gerente de Recursos Humanos sobre las acciones que desarrolla la
universidad para mejorar los niveles de desempefio del personal y con qué frecuencia se
desarrollan estas, la entrevistada expresa que este ha sido uno de los fallos del proceso, ya
gue en ocasiones se realizan los planes de mejora y no se desarrollan las acciones

planificadas.

Con relacion al objetivo especifico no. 3: Determinar los beneficios del sistema de

evaluacién de desempefio en el personal administrativo de la UAPA.

De acuerdo a éste objetivo, los empleados en UAPA afirman que la mejoria de la
productividad y el aumento salarial son los principales beneficios obtenidos por el sistema de

evaluacion del desempefio.

Coincide la Gerente de Recursos Humanos en que generalmente el personal
espera el proceso de evaluacién porque posterior al mismo, se realiza un aumento

salarial. Otro beneficio que se toma en cuenta es para una promocion de puesto.

El desempefio de una organizacion depende en mucho del desempefio de su

personal. Para que pueda determinarse la contribucion de cada individuo a la



organizacion, es necesario tener en cuenta un programa formal de evaluacion con los

objetivos claramente enunciados y un sistema bien organizado para alcanzarlos.

Un programa de evaluacion esta disefiado para centrar la atencion de los subordinados
en el nivel de desempefio que se espera de ellos, para proporcionar medidas del grado hasta el
cual alcanzan sus niveles de desempefio esperados, y para comunicar esta informacion a ellos,
de manera que la acepten y la usen como base para hacer cualquier cambio que sea necesario
en su realizacion. Cuando no es posible esperar mejoras en el desempefio de un individuo, la
evaluacion puede usarse entonces para apoyar cualquier accion de personal que se tome de

manera correctiva.

El grado en el cual el programa de evaluacion del desempefio beneficie a la

organizacion dependerd en mucho de la calidad del método aplicado.

Con relacion al objetivo general: Determinar la efectividad del sistema de evaluacion
del desempefio que se aplica al personal administrativo de la Universidad Abierta Para

Adultos en Santiago, afio 2013, se concluye lo siguiente:

De manera general se puede concluir diciendo que el sistema de evaluacion del
desempefio que se aplica al personal administrativo de la Universidad Abierta Para Adultos no
ha sido efectivo en su totalidad, ya que entre los aspectos positivos se puede destacar que es
un medio para alcanzar un mejor nivel de rendimiento, permite verificar las fortalezas y
debilidades del personal para planificar acciones de mejora. Esta afirmacion se sustenta en el
hecho de que existe en la empresa una cultura de medicion de rendimiento, sustentada en
normas, parametros y procedimientos establecidos para hacer de este procedimiento una
herramienta clave para el rendimiento del personal.

Pero en la mayoria de los casos se detectan grandes debilidades en el proceso y las
acciones de mejoras a los individuos que son evaluados aunque se planifican no se ejecutan y

en muchos de los mismos las promociones y aumentos salariales no van en consonancia con



los resultados obtenidos por cada individuo, sino mas bien en consonancia con las actividades

grupales.

Otros datos de importancia que revel6 la investigacion, fueron los parametros que se
toman en cuenta en la aplicacion de la evaluacion del rendimiento, estadn identificados

claramente en el instrumento que se utiliza para dicha evaluacion.
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