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COMPENDIO

El presente trabajo de investigacion con el tema: “Incidencia de la
Evaluacion de Desempefio en el Desarrollo del Area Administrativa de la
Universidad Agroforestal Fernando Arturo de Merifio (UAFAM), Periodo
2013-2014”, tiene como objeto primordial proponer soluciones que le permita
mejorar en corto plazo la situacion que atraviesa con el proceso de evaluacion

de desempeifio al personal administrativo actual.

La Universidad Agroforestal Fernando Arturo de Merifio (UAFAM), es
una institucion de educacidon superior privada que inicia sus actividades
académicas y administrativas a principio del afio 1997, por ser una institucion
situada en un municipio pequefio, donde la poblacién estudiantil inicio con una
matricula aproximada de 189 alumnos para impartir las carreras de educacion,
informatica, contabilidad, agronomia y agroforesta. Con el correr de los afos
ha ido aumentando y actualmente ronda en los 725 estudiantes, ademas de
otros servicios que ofrece la universidad como son: curso de INFOTEP, inglés

por inmersion, diplomados, entre otros.

Para el manejo académico y administrativo la universidad desde sus
inicios ha mantenido una unidad administrativa pequefia, pero éste personal ha
dado respuestas a las demandas de la institucion. No obstante en algunas
areas como el departamento de registro, admisiones e informatica que
pertenecen a la vicerrectoria académica y en el departamento administrativo
tales como en contabilidad y auditoria, se ha notado deficiencia en el manejo
del personal hacia los estudiantes, mostrando esto una falta de capacitacion en

el area.

Aunque la Universidad Agroforestal Fernando Arturo de Merifio
(UAFAM) posee un departamento de Recursos Humanos estructurado, no
cuenta con suficiente personal para la realizacion de los procesos operativos y
de mantenimiento mas los procesos de crecimiento y desarrollo del personal:

se capacita, pero no se da seguimiento a la efectividad de la capacitacion en el



desempeio de los empleados, se promueven a las personas pero no se
trabajan planes de carrera, se evalla, pero no de manera formal, ni se toman

decisiones con los resultados de la misma.

Se observé que la institucion posee las evaluaciones e instructivos para
su aplicacion, que el proceso de evaluacion no se desarrolla efectivamente.
Adicionalmente, se observé que los resultados del instrumento aplicado no
conllevan a planes de mejora, capacitaciones, estimulos y los diferentes tipos
de recompensas que deben ser finalmente el objetivo a cumplir de un proceso
de evaluacion de desempefio. Igualmente no se percibe la importancia del
proceso, porque a la fecha no se encuentra un seguimiento donde se efectle
una medicion de impacto, ni se encuentran evidencias de gestiones realizadas

para la actualizacion o ajuste del mismo.

En el marco tedrico se analiza todo lo referente a las variables de
estudio. Chiavenato (2009) plantea que “la evaluacién del desempefio es una
valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcién de las
actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las

competencias que ofrece y su potencial de desarrollo” (p.245).

La evaluacion de desempefio es un proceso dinamico que incluye al
evaluado y su gerente y representa una técnica de direccion imprescindible en
la actividad administrativa actual; es un excelente medio a través del cual se
pueden localizar problemas de supervision y gerencia, de integracion de
personas a la organizacién, de adecuacién de la persona al cargo, de posibles
disonancias o falta de entrenamiento y, en consecuencia, establecer los
medios y programas para eliminar o neutralizar tales problemas. En sintesis, la
evaluacion de desempefio constituye un poderoso medio para resolver
problemas de desempefio y mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida

en las organizaciones.



El objetivo general de esta investigacion es analizar la incidencia de la
evaluacion de desempefio en el desarrollo del personal del area administrativa
de la Universidad Agroforestal Fernando Arturo de Merifio (UAFAM), periodo
2013-2014.

La investigacién fue de campo, descriptiva y documental, se utilizé la
encuesta como técnica de investigacion, la poblacién investigada para este
ante proyecto fue de treinta y una (31) personas. Para el andlisis de los datos
se utilizé6 el modelo de valoracidon absoluta y porcentual con un analisis de

caracter inferencial.

La investigacion consta de cinco capitulos en el primero se desglosa el
problema donde encontraremos el tema de la investigacion y las causas que lo
originaron, los antecedentes investigativos, ademas se argumenta la

justificacion y se planteo los objetivos explicando el propdsito del estudio.

El segundo capitulo extracta toda la indagacion ya que se refiere a la
teoria que fundamentan y sustentan el tema a realizar, permitiendo realizar el

analisis de las variables.

En el tercer capitulo puntualiza el disefio, las técnicas empleadas,

métodos en donde se precisan la certeza del procesamiento de datos.

En el cuarto capitulo consta de la presentacion e interpretacién de la
informacion obtenida en la aplicacion de la encuesta.

En relacion a los resultados, se verificd que el 94% del personal
administrativo dijo que si es aplicada la evaluacion de desempefio y el 6% dijo

gue no es aplicable. (Ver tabla No.4)



Ademas se pudo verificar que el 71% del personal expresa que es
utilizada para medir los resultados de los objetivos pautados, mientras que el
19% expreso6 que su utilidad es medir el desempefio laboral y el otro 10% para
medir los factores criticos del éxito laboral. (Ver tabla No.6)

Por otra parte se verificé que el 81% de los empleados expresé que el
objetivo principal de la evaluacién es verificar el cumplimiento de los objetivos,
mientras que el 10% expres6 que el objetivo es proveer informacién de
retroalimentacion para mejoras del comportamiento labora, el 6% para efectuar
promociones de los colaboradores a puestos o cargos de mayor nivel y el 3%
restante expresé que es para mejorar la relacion superior y subordinado. (Ver
tabla No.8)

Se pudo verificar que 48% del personal expresdé es detectar
necesidades y programas de capacitacion y desarrollo, el 45 % para
implementar politicas salariales y de compensaciones, basados en el
desempeiio y el 7% validar los procesos de seleccion y asignacion de

personal. (Ver Tabla No.9)

Ademas se verificd que un 52% del personal expresan que el desarrollo
experimentado es fundamentar acciones de mejora basada en las
competencias organizacionales estratégicas, en cambio el 19% dice genera
modificaciones en el sistema de la organizacion, el 10% fomenta una sinergia
para la consecucion de mejores resultados, el 3% para la retroalimentacion
sobre el rendimiento y actuacién profesional, un 3% manifesté que todas y el

restante de 13% ninguna. (Ver Tabla No.10)

Se pudo comprobar que el 58% expresd que la ventaja es evaluar el
comportamiento y el desempefio del personal, el 19% dice que permite la

autoevaluacién y autocritica para su desarrollo, el 16% dice que es conocer



cuales son las expectativas de la institucion y el 7% dice es proponer medidas
para mejorar el rendimiento del personal. (Ver Tabla No.15)

Por otra parte, se verifico el 58% expresd que es dar mayor dindmica a
su politica de recursos humanos, el 32% dice ser evaluar su potencial humano
a corto, mediano y largo plazo y definir la contribuciéon de cada empleado, el
7% expresd ser seleccionar los empleados que tienen condiciones de
promocion o transferencia y el 3% dice ser identificar los empleados que
necesitan perfeccionamiento en determinadas areas de actividad. (Ver Tabla
No.16)

Ademas se pudo comprobar que con un 26% es la de que al personal
no recibir retroalimentacion oportuna, puede repetir errores o desviarse de las
metas establecidas sin tener la posibilidad de reorientar el camino, el 23% dice
se reduce la motivacion personal, lo que deteriora su desarrollo, el 19% resta
transparencia al sistema de estimulos y promociones, el 16% dijo ser que se
facilita el deterioro del clima laboral al no existir un sistema que promueva la
equidad, y el 16% restante dijo ser que no es posible orientar las acciones de |

personas hacia la obtencion de los objetivos del area. (Ver Tabla No.17)

Por ultimo presentaremos el quinto capitulo con las conclusiones que
son tomadas en cuenta para elaborar las recomendaciones que seran el

resultado de esta investigacion.



CONCLUSIONES

Después de analizar los datos presentados por los diferentes sujetos
informantes, se llegd a las siguientes conclusiones, las cuales fueron

elaboradas tomando en cuenta los objetivos planteados.

En relacidon al objetivo especifico no. 1: Verificar la aplicacién de la
evaluacion de desempefio al personal administrativo de la Universidad
Agroforestal Fernando Arturo de Merifio (UAFAM), se verificé que:

La evaluacion de desempefio es aplicada al personal administrativo de
la UAFAM, se pudo comprobar que el 94% del personal encuestado ha
comprobado que si es evaluado, mientras que solo el 6% dice que no ha
sido 0 no ha recibido una aplicacién de evaluacién de desempefio.

Relativo al indicador tiempo, el 81% del personal se le realiza evaluacion
de desempefio de forma anual y el 19% se le realiza evaluacion de
desempefio cada seis meses.

Relativo al indicador utilidad, el 71% cree que es para medir los
resultados de los objetivos pautados, el 19% piensa que es para medir
el desempeiio laboral y el 10% cree que es para medir los factores
criticos del éxito laboral.

En relacion al indicador técnica el 68% seleccioné evaluacion por
competencias, mientras que el 32% se incliné por evaluacién por
objetivos y finalmente el 0% selecciono evaluacion por 360 grados.

Basado en el estudio se pudo observar que la evaluaciéon es aplicada a
todo el personal, que la misma es realizada cada afio y que es Util para medir
los objetivos pautados, lo que permite verificar la aplicacion de los objetivos

planteados.

El método de evaluacidn utilizado es el de evaluacién por competencias,
este método por competencias esta sustentado en unos fundamentos
filosoficos, socioldgicos y psicologicos que se corresponde con los objetivos y

los valores de la institucion, sobre el conocimiento y desempefio de las



funciones que le corresponde a cada empleado. Se encuentra en un punto
intermedio entre un enfoque de los objetivos y el conocimiento de sus

responsabilidades.

Basado en las encuestas realizadas, se puede decir que la
comunicacion con relacion al personal no es del todo completa, nuestra
recomendacion para este objetivo es que la gerencia de recursos humanos
realice anualmente antes de la aplicacién de las evaluaciones, una encuesta
de clima organizacional, para de esta manera medir el pulso de cémo se
sienten sus empleados con relacion a los objetivos de la institucion, a su vez
realizar una comunicacion descendente que permita llegar a cada empleado y
hacer de su conocimiento el tipo de evaluacion que se hara, cuales parametros

se mediran y cual es el objetivo de la misma.

Se puede concluir diciendo que el objetivo general de la aplicacion
segun la encuesta, es satisfactorio en un 94%, por lo que entendemos es

satisfactorio.

En relacion al objetivo especifico no. 2: Describir los propositos de la
evaluacion de desempefio aplicados por la Universidad Agroforestal
Fernando Arturo de Merifio (UAFAM) a su personal administrativo, se

verifico que:

En relacién al indicador objetivo, el 71% selecciond medir los resultados
de los objetivos pautados, mientras que el 19% expresé que su utilidad
es medir el desemperfio laboral y el otro 10% para medir los factores
criticos del éxito laboral. En tanto que el 81% de los empleados expreso
gue el objetivo principal de la evaluacion es verificar el cumplimiento de
los objetivos, mientras que el 10% expres6 que el objetivo es proveer
informacion de retroalimentacién para mejoras del comportamiento
labora, el 6% para efectuar promociones de los colaboradores a puestos



o0 cargos de mayor nivel y el 3% restante expreso que es para mejorar la
relacion superior y subordinado.

En relacion al objetivo finalidad el 48% selecciond detectar necesidades
y programar actividades de capacitacion y desarrollo, mientras que el
45% se inclin6 por implementar politicas salariales y de
compensaciones, basados en el desempefio, el 7% selecciond validar
los procesos de seleccidn y asignacion de personal y finalmente el 0%
selecciond actualizar las descripciones de los puestos.

Para la Universidad Agroforestal Fernando Arturo de Merifio (UAFAM) el
propésito general de la evaluacion de desempefio en su plantel profesional, es
mejorar la actuacion del empleado y de los equipos que conforman la empresa
y en general el de toda la organizacion, identificando los conocimientos,
aptitudes y actitudes que es necesario corregir, servir como uno de los factores

para estimar el potencial del factor humano de la organizacion.

Distribuir las recompensas para la Universidad Agroforestal Fernando
Arturo de Merifio (UAFAM) significa la asignacion y distribucion de los frutos de
la actividad de la institucion, tales como la retribucion financiera, el
empoderamiento, la categoria y la realizacion personal y profesional de sus

empleados.

Algunos procesos de la evaluacion de desempefio se pueden clasificar
como propoésitos administrativos, los cuales pueden ser utilizados en el rango
de todas las actividades de recursos humanos (promociones, transferencias,
asignaciones, retencion, separacion, recompensas, compensaciones), Yy
propdsito de desarrollo, la cual desde el punto de vista individual proporciona la
retroalimentacion primordial para analizar las fortalezas y debilidades, elimina
problemas potenciales y establece nuevas metas para lograr un alto
desemperio y desarrollo del personal. Podriamos resumir el propésito de este

proceso en cuatro puntos:



a) Contribuir al cumplimiento de los objetivos de los empleados.

b) Medir el rendimiento individual del personal.

c) Establecer estrategias de mejoramiento continuo, tanto individual
como el trabajo en equipo en cada una de las &reas.

d) Justificar la accién salarial buscando una oportunidad de caracter

motivacional.

En relacion al objetivo especifico no. 3: Determinar el desarrollo

experimentado por el personal administrativo de la Universidad

Agroforestal Fernando Arturo de Meriio (UAFAM), sometidos a la

evaluacion de desempefio, se verificd que:

Con relacion al desarrollo que han experimentado los empleado de la
UAFAM, el indicador modificaciones determina que el 52% del personal
encuestado entiende que se deben fundamentar acciones de mejora
basadas en las competencias organizacionales y estratégicas, mientras
gue el 19% se inclind mas por generar modificaciones en el sistema de
evaluacion de la organizacion, el 13% no tenia ninguna sugerencia, mas
el 10% entiende que se debe fomentar una sinergia para la consecucion
de mejores resultados y finalmente el 3% cree que se debe
retroalimentar sobre el rendimiento y actuacion profesional.

En lo relativo al indicador promociones 0 ascensos se muestra que el
32% selecciond relaciones interpersonales, mientras que el 23% se
inclind por trabajo en equipo, el 16% selecciond nivel de adaptacion y
todas son correctas, y finalmente el 13% selecciond conocer la politica
salarial y de evaluaciéon de desempefio.

En relacion al indicador remuneracion, el 68% selecciond ninguna,
mientras que el 13% se inclind por permisos y gratificaciones, y
finalmente el 3% seleccion6 comisiones y descanso semanal
remunerado.

En cambio el indicador enriquecimiento determiné que la frecuencia de
entrenamientos ofrecidos por la institucion al personal administrativo, el



58% selecciond ninguna, mientras que el 26% se inclind por anual, el
13% se inclind por cada dos afios, el 3% seleccion6 la cuatrimestral y
finalmente el 0% seleccion6 mensual y semestral. En tanto que como
mejoras surgidas en la capacitacion el 58% selecciond guia al personal
a identificarse con los objetivos de la organizacion, mientras que el 26%
se inclind por permite el establecimiento y logro de metas individuales, el
13% se inclin6 por fluyen mejor la toma de decisiones y la soluciones de
problemas, y finalmente el 3% seleccion6 propicia el desarrollo y las

promociones.

Basados en este estudio podriamos decir que la mayoria de
colaboradores entienden que se deben fundamentar acciones de mejora
basada en las competencias organizacionales estratégicas, son los cambios
gue se han producido en la institucion luego de aplicada la evaluacion de

desempeiio.

La evaluacion de desempefio de la Universidad Agroforestal Fernando
Arturo de Merifio (UAFAM) debe generar un ambiente en el que, el empleado
experimente ayuda para mejorar su desempefio al ejecutar un proceso y

obtener un mejor resultado.

Es importante hacer uso de medidores, (costo, calidad y oportunidad),
puesto que si no los hay no sera facil cuantificar el desempefio. Si no los tiene,

tendra entonces que corregir y no prevenir, obteniendo resultados ineficientes.

Lograr que la evaluacion deje de ser un evento dificil y tedioso no es
facil, pero tampoco imposible. La clave para lograrlo es planear
adecuadamente y retroalimentar con la informacion adecuada a todos los
participantes. La retroalimentacién sobre el rendimiento dirige las decisiones de

carrera sobre las trayectorias especificas que deben investigarse.



En el mejoramiento del rendimiento la retroalimentacion permite a los
empleados, gerentes y especialistas de personal, intervenir con acciones

apropiadas para mejorar el rendimiento.

Dentro del desarrollo del personal de la Universidad Agroforestal
Fernando Arturo de Merifio (UAFAM) las evaluaciones del rendimiento ayudan
a los encargados de tomar decisiones a determinar quiénes deben recibir
aumentos y mejores compensaciones. Muchas empresas conceden parte o
todos sus aumentos de sueldos y sus bonificaciones, basandose en los
méritos, lo que se determina primordialmente mediante evaluaciones del
rendimiento, los ascensos, las transferencias y las degradaciones se suelen
basar en el rendimiento del pasado o el esperado. A menudo, los ascensos son

una recompensa por el rendimiento del pasado.

Si consideramos que un mal desempefio puede indicar una necesidad
de capacitacion. De modo similar, el buen desempefio puede indicar potencial
desaprovechado que se deberia desarrollar, lo que supondria que el personal
no se esta desarrollando a la velocidad esperada. Un buen o mal rendimiento
implica puntos fuertes o débiles en los procedimientos de cobertura de

vacantes del departamento de personal.

Un mal desempefio puede indicar errores en la informacion de analisis
de empleos, los planes de recursos humanos u otras partes del sistema de
informacion de la administracion de personal. La dependencia de informacion
inadecuada puede haber producido decisiones incorrectas de contratacion,

adiestramiento o asesoramiento.

En ocasiones el desempefio se ve afectado por factores situados fuera
del ambiente de trabajo, tales como asuntos familiares, financieros, de salud o
personales, o de otros tipos, lo que influye directamente en el desarrollo

profesional del individuo.



En relacion al objetivo especifico no. 4: Identificar las ventajas vy

desventajas de la aplicacién de la evaluacion de desempefio al personal

administrativo de la Universidad Agroforestal Fernando Arturo de Merifio
(UAFAM), se verifico que:

En relacion al indicador beneficios que como ventaja principal al aplicar
la evaluacion de desempefio de la UAFAM, muestra que evaluar el
comportamiento y el desempefio del personal fue opinion del 58% de los
miembros de la institucion, mientras que el 19% dice que permite la
autoevaluacioén y autocritica para su desarrollo, el 16% coincide en que
es conocer cuales son las expectativas de la institucion y el 7% desea
proponer medidas para mejorar el rendimiento del personal.

Asi mismo el indicador beneficios en lo relativo a la institucién, muestra
que el 58% selecciond dar mayor dinamica a su politica de recursos
humanos, mientras que el 32% se inclind por evaluar su potencial
humano a corto, mediano y largo plazo y definir la contribucion de cada
empleado, el 7% se inclind por seleccionar los empleados que tienen
condiciones de promocion o transferencia, y finalmente el 3% seleccion6
identificar los empleados que necesitan perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad.

Se identifico que el indicador desventaja muestra que el 26% seleccioné
el personal al no recibir retroalimentacion oportuna, puede repetir
errores 0 desviarse de las metas establecidas sin tener la posibilidad de
reorientar el camino, mientras que el 23% se incliné por se reduce la
motivacion del personal, lo que deteriora su desarrollo, el 19% se inclind
por resta transparencia al sistema de estimulos y promociones, y
finalmente el 16% selecciond no es posible orientar las acciones del
personal hacia la obtencién de los objetivos del area y se facilita el
deterioro del clima laboral al no existir un sistema que promueva la
equidad.



La evaluacion de desempefio no es un fin en si misma sino, méas bien, el
medio para alcanzar un mejor nivel de rendimiento, al mismo tiempo, los
empleadores deben tomar en cuenta factores del sistema que estan fuera del
control de los empleados pero que pueden afectar su rendimiento. Y esto es
algo de lo cual la institucion carece, de un programa de rendimiento que

proporcione beneficios a corto, mediano y largo plazo.

No obstante a eso se pudo identificar como desventaja, segun el 26%
de los encuestados, es la de que al personal no recibir retroalimentacion
oportuna, puede repetir errores o desviarse de las metas establecidas sin tener
la posibilidad de reorientar el camino, el 23% dice se reduce la motivacion
personal, lo que deteriora su desarrollo, el 19% resta transparencia al sistema
de estimulos y promociones, el 16% dijo ser que se facilita el deterioro del
clima laboral al no existir un sistema que promueva la equidad, y el 16%
restante dijo ser que no es posible orientar las acciones del personal hacia la

obtencion de los objetivos del area.

El personal al no recibir retroalimentacion oportuna, puede repetir
errores o0 desviarse de las metas establecidas sin tener la posibilidad de
reorientar el camino, lo que arroja una desventaja directa para el personal y la

institucion.

Objetivo General: “Analizar la incidencia de la evaluacion de desempeiio
en el desarrollo de personal del area administrativa de la Universidad
Agroforestal Fernando Arturo de Merifio (UAFAM), periodo 2013-2014.”

Una vez analizados cada uno de los resultados obtenidos por medio del
instrumento de recoleccion de datos sobre cdmo es la aplicacion del proceso
de evaluacion de desempefio aplicado al personal administrativo de la
Universidad Agroforestal Fernando Arturo de Merifio (UAFAM), del municipio

de Jarabacoa periodo 2013 -2014, se pudo concluir lo siguiente:



El proceso de evaluacion de desempefio es una actividad en la
Institucion que se rige por las politicas de evaluacion de desempefio que
en esta materia sostiene el Ministerio de Educacién Superior, se pudo
comprobar de manera general que la evaluacion de desempefio es
aplicada al personal administrativo segun expres6 el 94% de los
encuestados y es aplicado de forma anual, lo que arrojo el instrumento
con un 81%.

La técnica de evaluacién de desempefio que prevalece en el disefio del
instrumento de mediciébn es evaluacion por competencias, segun
muestra el 68% de los encuestados, el cual es un proceso de
recoleccion de informacién sobre el desempefio laboral de un trabajador
con el objetivo de formar un juicio sobre su competencia a partir de un
referente estandarizado. Ademas permiten identificar aquellas areas de
desempeiio que requieren ser fortalecidas mediante capacitacion para
alcanzar el nivel de competencias requerido.

Los principales objetivos con que se lleva a cabo el proceso de
evaluacion de desempeiio en la institucion son: verificar el cumplimiento
de los objetivos y proveer informacién de retroalimentacion para mejoras
del comportamiento laboral.

Las mejoras obtenidas a raiz de la aplicaciéon de la evaluacién de
desempeiio, como resultado de la encuesta formulada, obteniendo un
58%, es el guiar al personal a identificarse con los objetivos de la
organizacion.

Los principales beneficios que brinda la implementacién del proceso de
evaluacion de desempefio, al personal administrativo es que permite
evaluar mejor el comportamiento y el desempefio del personal y permite
la autoevaluacién y autocritica para su desarrollo, en cambio el beneficio
principal que proporciona la evaluacién de desempefio a la institucion es
el dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos.



La institucion le da a conocer los pasos a seguir durante la aplicacion
del proceso de evaluacion de desempefio, a sus involucrados, solo
algunas veces, pues el personal tiene conocimiento de él por anteriores
evaluaciones realizadas.

Existe cierta parte del personal que sefialan conocer la presencia de
descripciones de cargos en la institucion, de igual forma, sefialan que no
siempre es comparado por el evaluador, el desempefio real del
empleado con el de las funciones establecidas en la descripcion de
cargos, la mayoria de las veces que se aplica el proceso.

El personal administrativo afirma que tienen conocimiento de la forma y
los aspectos que le seran medidos en su evaluacion, por procesos
realizados con anterioridad en la institucion. Al finalizar el proceso de
evaluacion, le comunican los resultados a cada empleado, y el
responsable de notificarlos es el supervisor inmediato, por medio de
comentarios, sobre el desempefio obtenido y acciones a seguir para
mejorarlo, que anexa el evaluador en el instrumento de evaluacion.

Durante el proceso de comunicacion de los resultados a los empleados
se observa que existe deficiencia o inexistencia en planes de mejora
para corregir las debilidades, en caso de ser estas encontradas en el
proceso, debido a la informalidad en que son comunicados los
resultados de la evaluacion.

El proceso de evaluacion de desempefio aplicado al personal
administrativo Universidad Agroforestal Fernando Arturo de Merifio
(UAFAM), se desarrolla con ciertas debilidades, por tal motivo no se
obtienen los mejores resultados que favorezcan a la institucion, y
permita mayor eficacia y eficiencia por parte del personal y en
consecuencia de la universidad como institucion proveedora de servicios
educativos.
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