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RESUMEN
Para disefiar un sistema de evaluacion de desempeio, basado en compe-
tencias, fue necesario identificar los posibles efectos que pudiera generar la
implementacion de este proceso, de manera sistematizada y permanente,
en la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil; para ello se realizo una
investigacion de enfoque cualitativo, con apoyo de un formato de encuesta
aplicado a una muestra intencional conformada por 178 colaboradores de
los distintos departamentos y niveles jerarquicos de la Universidad. Finali-
zado el levantamiento de la informacion, tabulados y analizados los datos
dio como resultado que laimplementacion de la evaluacion de desempeiio,
debidamente disefiados sus instrumentos y difundidos los objetivos claves
de este proceso, no afectaria en el clima organizacional; ademas que debe
ser aplicada a los colaboradores de los distintos niveles jerarquicos (direc-
tivo, administrativo y operativo), con una frecuencia de al menos una vez al
afo, y los resultados sean conocidos por todos los evaluados, de manera
que sirva como punto de partida para nuevos aprendizajes que faciliten el
mejoramiento personal y laboral del personal.

PALABRAS CLAVE: Evaluacion de desempefio. Competencias. Clima
organizacional. Compromiso. Talento humano.

ABSTRACT
For designing a system of performance evaluation, based on competencies,
it was necessary to identify the possible effects that could generate the
implementation of this process, systematized and permanently, in the
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaqui; it conducted a research of
qualitative approach, with support from a survey format that is applied to
an intentional sample comprised of 178 employees of different departments
and hierarchical levels of the University. After gathering the information,
tabulated and analyzed the data gave as a result that the implementation
of the evaluation of performance, properly designed their instruments and
spread the key objectives of this process, would not affect the organizational
climate; that must be applied to the staff of the different hierarchical levels
(executive, administrative and operative), with a frequency of at least once
a year, and the results are known for all the evaluated, so that serves as
a starting point for new learning experiences that facilitate the work and
personal improvement of staff
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INTRODUCCION
Los retos que debe afrontar toda institucion,
cualquiera que sea el drea en el que desarrolle
sus actividades, hace que se establezcan cam-
bios hacia lo interno de ellas y en esos cambios,
como parte del proceso, los colaboradores son
los principales actores, que han pasado de ser
recursos a convertirse en el capital intelectual
que hace que las empresas logren sus objetivos.
Por esto es necesario establecer una biisqueda
permanente de fortalezas a potenciar y debi-
lidades a eliminar, para beneficio individual,
grupal e institucional.

Como componente basico para afrontar los
cambios y en la biisqueda de mejoramiento de
las personas, aparece la necesidad de establecer
un sistema de evaluacién permanente de los
colaboradores, y la Universidad Catdlica de San-
tiago de Guayaquil (UCSG) no puede inhibirse
de integrar este componente de evaluacién de
desempenio a su proceso de gestién de talento
humano.

La cultura organizacional actual de la UCSG
no incluye la evaluacién de desempefio admi-
nistrativo de manera formal, siendo ésta un
elemento indispensable para avanzar y llegar
a los objetivos institucionales; sin embargo,
si se implementara de repente pudiera causar
cierto malestar e incertidumbre, pero es una
necesidad, ya que la medicién de resultados ob-
tenidos con respecto a las metas institucionales
establecidas, debe ser una practica comuin y
continua, que dé soporte a nuevas metas y retos
tanto para la UCSC como para cada uno de sus
colaboradores.

Los cambios en este ambito se han dado a
medida que transcurre el tiempo y la tecnologia
avanza a pasos agigantados y el enfoque de
administracién de recursos humanos ha pasado a con-
vertirse en gestién del talento humano, en donde se
integre la seleccién de personas, su formacién,
el establecimiento de relaciones laborales 6pti-
mas, el desarrollo de un clima organizacional
confiabley estable, el seguimiento y acompana-
miento de las personas a través de un programa
serio de evaluacién de desempeno que lleve a
enlazarse a la identificacion de necesidades de
profesionalizacion.

Dentro de esta gestién del talento humano,
la nueva concepcién implica el término compe-
tencias que engloba “las caracteristicas y comporta-
mientos de las personas que realizan con eficacia las tareas
propias de un puesto de trabajo” (Gil Flores, 2007, pag.
84); es decir, comportamientos observables que
permita, entre otros aspectos, establecer la

comparacion entre el perfil de un puesto y las
competencias desarrolladas por las personas.

Hay muchas concepciones sobre el término
competencia que, relacionadas con el comporta-
miento de las personas, concretamente para el
ambito laboral, hace referencia a la capacidad
para aplicar reglas, procedimientos, instru-
mentos, destrezas necesarias para atender
situaciones en el trabajo (Blanco Fernandez,
2009).

Gonzdlez, Bertolin y otros (2011) aseguran
que las competencias son aprendizajes adqui-
ridos en contexto e interrelacionados con otros
contextos; son de cardcter complejo ya que no se
trata de una simple adquisicion de aprendizajes
sino su aplicabilidad con una finalidad concre-
ta; se manifiestan en el desemperio, en el saber,
el saber ser, el saber estar y el saber actuar; son
evaluables con fines de superacién y mejoramien-
to; apuntan a la transversalidad debido a su apli-
cabilidad en contexto y relacionados con otros
contextos a lolargo de la experiencia profesional
y laboral; y finalmente, requieren de la actuali-
zacién y el aprendizaje para toda lavida, ya que se
trata de adecuar las ya adquiridas competencias
a las nuevas exigencias del entorno y del avance
de la tecnologia.

Por otro lado, Alles (2009, pag. 18) menciona
que la competencia hace referencia a las caracteristi-
casdelapersonalidad, devenidasen comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo; y
para diferenciar competencia de conocimiento,
esta misma autora indica que el conocimiento
es un conjunto de saberes ordenados sobre un tema en
particular, materia o disciplina (2009, pag. 19). Por
tanto, los conocimientos y las competencias
son imprescindibles para cumplir con las tareas
encomendadas al colaborador en su puesto de
trabajo, sin embargo, el conocimiento es la base
del desempeno y, la competencia, se refiere a su
aplicabilidad para un desempefio exitoso.

La evaluacién de desempefio laboral no es
un camino facil, aunque es fundamental para
conocer los resultados de las tareas realizadas
por cada uno de los colaboradores; ésta es una
actividad en la que intervienen diferentes
consideraciones y aspectos subjetivos, que a
menudo pueden entorpecer el proceso y, por
ende, el rendimiento de los empleados (Pérez
Montejo, 2009), por ello el disefio adecuado de
los instrumentos y del proceso en si, hace que se
ponga énfasis en identificar si lo que se quiere
es evaluar dicho desempefio en el puesto o el
desempefio segtin las competencias, de manera
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que se obtenga resultados reales que faciliten la
ruta haciala profesionalizacién del colaborador.
Para establecer una clara diferencia entre
la evaluacion segun el ejercicio del cargo y la
evaluacién sobre la base de las competencias
desarrolladas, Chiavenato (2009) propone el
siguiente cuadro comparativo (Tabla 1).

TABLA 1: EVALlIACIfIN' DE DESEMPEN[L CON BASE EN LOS
PUESTOS VS EVALUACION DEL DESEMPENO CON BASE EN LAS
COMPETENCIAS

CON BASE EN LOS CON BASE EN LAS
PUESTOS COMPETENCIAS
Evaluar el desempefio en .. | Evaluar competencias
Objetivo primario | . .. .
el puesto individuales o grupales
Trabajos debidamente Competencias debidamente
desempefiados por los Objetivo final aplicadas por las personas
colaboradores a su trabajo
Colaboradores adecuados Competencias adecuadas
para los puestos que Eficiencia para el propdsito de la
ocupan institucion
Fuerza de trabajo que Resultado de competencias
se cifie al conjunto de Eficacia aplicadas en el propdsito
puestos de la institucion de la institucion
. Personas que cuentan con

Puestos ocupados y bien b .

~ . competencias esenciales
desempeniados en la Indicador "
o para el éxito de la
institucion A

Institucion

Puestos debidamente Rendimiento Competencias aplicables
ocupados/costos de sobre la y aplicadas/costos de
evaluacion de desempefio | inversion evaluacion del desempefio

FUENTE: Chiavenato, I., 2009

Percibir la evaluaciéon de desempefio, por
competencias, dentro de un amplio concepto
dindmico orientado hacia la mejora profesio-
nal, laboral y personal, hace que todos los que
conforman el equipo de trabajo participen en
el proceso de manera natural y con miras a un
beneficio individual e institucional, en un am-
biente en donde todos consideren su posibilidad
de mejoramiento, en un clima organizacional
de respeto y deseos de superacion.

Cualquier proceso que quiere establecerse
de manera permanente, debe ser debidamente
socializado y comprendido por todos, en lo
interno de un clima organizacional favorable
en donde las personas sientan que se satisfacen
sus necesidades, lo cual lleva a elevar la moral
de cada uno y a un cambio positivo de conduc-
ta; sin embargo, si bien es cierto que el clima
organizacional afecta al comportamiento de
las personas, el mismo comportamiento afecta
directamente al clima organizacional (Chiave-
nato, 2011).

Los conocimientos, habilidades y capacida-
des de los empleados facilitan su desempeiio, y

a su vez contribuyen a la formacién de un clima
en donde las personas pueden desarrollar altos
niveles de motivacion y satisfaccion por el deber
cumplido; sin embargo, esto no puede pasar
desapercibido, pues de lo contrario afectaria al
clima y, por ende, a la productividad del em-
pleado.

La influencia de la gestién del talento huma-
no y el desarrollo de un clima organizacional
conveniente, debe basarse en las siguientes ne-
cesidades administrativas (Alles, 2007; Dolan,
Valle Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007):

Disenio de politicas, procesos y procedimien-
tos que tornen eficiente e interesante el trabajo
arealizar; con una definicién clara de estanda-
res e indicadores de cumplimiento.

Formacién y desarrollo del personal con el
fin de aprovechar sus potencialidades y ubicar-
los en los puestos para los cuales se encuentran
aptos.

Evaluacion del desempefio equitativo y perti-
nente, manejando un sistema de retroalimen-
tacién de resultados que facilite al colaborador
la oportunidad de conocer en qué medida su
esfuerzo es parte del éxito institucional.

Igualdad de oportunidades de crecimiento
profesional y personal.

El clima organizacional lo hacen las per-
sonas que laboran en la institucién y siempre
y cuando se les reconozca sus necesidades y
competencias individuales y se las dirija hacia
los objetivos institucionales.

Revisados algunas conceptualizaciones
relacionadas con la evaluaciéon de desempeiio
por competencias, y considerando la necesidad
de la implementacion permanente de este pro-
ceso, se procedié a realizar un levantamiento de
informacion con el fin de identificar cudl es la
percepcion de los colaboradores con respectoala
aplicabilidad, en esta institucién, de la evalua-
cién de desempetio por competencias, en forma
permanente y considerando los diferentes nive-
les jerarquicos de la estructura administrativa
vigente.

METODOLOGIA
Todo sistema a ser disefiado, con miras a una fu-
tura implementacién, genera expectativasy, en
algunas ocasiones, conflictos a lo interno de los
diferentes departamentos, por ello, era impor-
tante conocer cual era la percepcion, por parte
de colaboradores de diferentes departamentos y
niveles jerarquicos, con respecto a la posibilidad
de implementar la evaluacién de desempertio
por competencias, de manera permanente; este
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propdsito hizo que la investigacién tome un
enfoque cualitativo, considerando que se tra-
taba de obtener informacién sobre opiniones,
sentimientos, valores, comportamientos, de-
cisiones, etc., dificilmente cuantificables y que
permitirian comprenderlos desde sus propios
puntos de vista (Sold Fernandez, 2010).

La poblacién estuvo conformada por todos
los colaboradores que realicen gestion adminis-
trativa (directivos, personal administrativo y de
intendencia) y tratandose de una investigacion
cualitativa se partié de una muestra intencio-
nalinicial de 100 personas llegando finalmente
a contar con 178 encuestados que contestaron
el formato de encuesta en donde se incluy¢ los
siguientes aspectos:

m Edad del encuestado. Se establecié ran-
gos de edad agrupados en ocho niveles: (a)
hasta 20; (b) de 21 a 25; (c) de 26 a 30; (d)
de 31 a 35; (e) de 36 a 40; (f) de 41 a 45; (g)
de 46 a 50; y, (h) mas de 50;

m Antigiiedad en la UCSG. Se determiné
siete rangos de antigiiedad: (a) de uno a
menos de tres anos; (b) de tres a menos
de cinco afios; (c) de cinco a menos de 10
anos; (d) de 10 a menos de 15 anos; (e) de
15 a menos de 20 afios; (f) de 20 a menos
de 25 anos; y, (g) de mas de 25 afios;

m Area de labores. Son dos las areas de
gestién de la UCSG, que son las unidades
administrativas, de gestién central, y las
unidades académicas;

m Personal a supervisar. Conocer si el
encuestado desarrolla su funcién con la
participacion de subordinados;

m Areas de relacién de trabajo. Hacia qué
sectores mas frecuentemente se dirigia el
resultado del esfuerzo de trabajo, esto es,
hacia adentro o hacia afuera de la UCSG,
o hacia los dos ambitos;

m Informacion disponible. Establecer el
manejo y socializacién de informacién
basica de cada area o departamento;

m Aplicaciones de evaluacién de desem-
pefio. Siya han pasado por una experien-
cia, a lo interno de la UCSG, y sobre todo
si les fue retroalimentado los resultados;

m Implementacion futura de la eva-
luacion de desempeiio. Unido al item
anterior, ademds se presentd opciones
que se relacionan con las razones de su
aplicacién, los niveles jerarquicos que
deberian ser evaluados y los actores que
deberian ser parte de este proceso.

RESULTADOS
Tabulados los resultados y sobre la base de 178
encuestados, se presenta a continuacion las
diferentes respuestas:
TABLA 2. ENCUESTADOS SEGUN RANGOS DE EDAD

RANGO DE EDAD TOTAL %
Hasta 20 afios 2 1,12
214a 25 afios 29 16,29
26 a 30 aios 36 20,22
31a 35 afios 37 20,79
36 a 40 afios Al 11,80
41 a 45 afios 19 10,67
46 a 50 afios 9 5,06
Mas de 50 afios 25 14,04

Si se hace un corte de rango de edad hasta 30
afios y de 31 afios en adelante se puede apreciar que
en el primer estrato estarian 104 personas que
corresponden al 58,43% y en el segundo son 111
personas, equivalentes al 62,36%; considerando
esto como una muestra equitativa.

Hasta 20 afios
Mas de 50 afios 1%

14%

1

46 a 50 afios
5%

41 a 45 afios
11%

31 a 35 afios
21%

Figura 1. Distribucion porcentual de los encuestados seguin rangos de edad

La intencion fue identificar en qué rango de edad
se ubica el mayor porcentaje de los encuestados,
lo que, sin desdenar ni dejar de lado la opinién
de las personas mas jovenes, los colaboradores de
mas edad (en principio) tendrian mayor criterio
para asuntos relacionados con la toma de decisio-
nes y respuesta ante la posibilidad de implemen-
tar el sistema de evaluacion de desempefio.

TABLA 3. ENCUESTADOS SEGUN ANTIGUEDAD

ANTIGUEDAD TOTAL %
Menos de 1 afio 7 393
1amenos de 3 afios 20 11,24
3amenos de 5 afios 26 14,61
5a menos de 10 afios 65 36,92
10 @ menos de 15 afios 25 14,04
15 a menos de 20 afios ) 3,93

20 a menos de 25 afios 10 5,62
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Mas de 25 afios 18 10,11

20a menos de ~ . 1amenosde3
25 afios Mas de 25 afios  Menos de 1 afio aRos
6% 10%\ 4% 11%

15 a menos de 3amenosde5
20 afios afos
4% 15%

10 a menos
de 15 afios

thsl 5a menos de 10

afios

36%

Figura 2. Distribucion porcentual de los encuestados segtin rangos de
antigiiedad

El mayor porcentaje (36,52%) de los encues-
tados se encuentran ubicados en un rango de
entre 5y 10 afios de antigiiedad, de ahi le sigue
el 33,71% de colaboradores ubicados en un rango
de 10 afos y mas de antigiiedad. En total se
cuenta con la opinién de alrededor del 70% de
personas que se encuentran laborando en la
UCSG de 5 afios y mas, los que con el suficiente
elemento de juicio podrian opinar sobre la ex-
periencia obtenida con respecto a evaluaciones
de desempeiio anteriores, la frecuencia y los
resultados logrados.

TABLA 4. ENCUESTADOS SEGON AREA EN QUE LABORA

AREA DE LABORES TOTAL %
Unidad Administrativa 141 79,21
Unidad Académica 33 18,54
Labora en ambas A 2,25

Ambas

" 2,25%

Aclid:m?ca \ .
Unidad
Administrativa

79,21%

Figura 3. Distribucion de los encuestados segtin la Unidad en la que
labora

Aunque pudiera no parecer importante el drea
en que desempenan sus labores los encuesta-
dos, era necesario involucrar a colaboradores de
las distintas areas, niveles y condicién contrac-
tual, ya que son parte de la institucién y se evita
generar discrimen o desinterés en el pensar y
sentir de cada uno que, en muchas ocasiones,
resultan de elevada importancia sus opiniones.

TABLA 5. ENCUESTADOS QUE CUENTAN 0 NO CON SUBORDINADOS

TIENEN SUBORDINADOS TOTAL %
Si 66 37,08
No 112 62,92

Figura 4. Total de encuestados que tienen personal a su cargo

Del total de encuestados, 66 tienen a su cargo
personal subordinado, de manera que al cono-
cer la posibilidad de implementar la evaluacién
de desempenio, se despertd interés en su nivel de
participacion.

TABLA 6. ENCUESTADOS SEGUN AREA EN QUE LABORA

TIPO DE . .
CLIENTE AREAS INTERNAS DE ATENCION TOTAL %
Autoridades 79 44,38
Funcionarios de otros 97
departamentos 54,49
Interno
Personal del mismo departa- 124
mento o seccion 69,66
Personal de otros departamentos 104 58,43
Estudiantes 92 51,69
Padres/representantes de 3
estudiantes 17,42
Bl Profesores 93 52,25
Proveedores 47 26,40
Piiblico en general 70 39,33
SN i S

26%

Funcionarios de
otros
departamentos

Personal del
mismo
departamento /
seccién

31%

Figura 5. Distribucion porcentual de encuestados cuya funcion se
relaciona con cliente interno

Publico en general

Estudiantes
28%

Proveedores

Padres de familia /
representantes de
estudiantes
9%

Figura 6. Distribucion porcentual de encuestados cuya funcion se
relaciona con cliente externo
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El grupo beneficiario de la atencién de los cola-
boradores esta conformado por internosy externos;
se hizo esta distincién ya que ello permite cuen-
ta delas diferentes posibilidades de evaluadores
a disposicién; ademas, los encuestados pudie-
ron identificar desde cudntas vertientes van a
ser mirados en el momento en que se aplique la
evaluacion de desemperio.

TABLA 7. DISPOSICION DE INFORMACION IMPORTANTE DE LA UCSG

INFORMACIGN INSTITUCIONAL TOTAL %
Mision de la Universidad 135 75,84
Vision de la Universidad 127 71,35
Objetivos institucionales 93 52,25
Objetivos departamentales 81 45,51
Planeacion estratégica de la Universidad A 24,72
Planeacion estratégica / operativa de la unidad a B 43R

la que pertenece

135

120
100

80 |
50
40
20
0

Mision de la

127
93
81
I I 44
Planeacién

estratégica de la
Universidad

Planeacion
estratégica /
operativade la
unidad a la que
pertenece

Visionde la Objetivos Objetivos
r— g

Figura 7. Respuestas de los encuestados con respecto a haber recibido o
conocer informacion de la UCSG, de su area y/o de su departamento

Esta pregunta fue incluida en la encuesta
con la intencién de conocer cuin éptimo es el
sistema de comunicacién interna y difusién
de la informacién mas importante de la UCSG.
Mientras mas se informa a los colaboradores
que lo que hace la institucién, se lograra cada
vez mayor compromiso.

TABLA 8. EVALUADOS ANTERIORMENTE Y CONOCIDO RESULTADOS

EVALUADO CONOCIERON %
ANTERIORMENTE TOTAL % RESULTADO

Si: 20 29,41
si 68 3820

No: 48 70,59
No M 6180

De los 178 encuestados, 68 contestaron que si
habian sido evaluados una o alguna vez (una
0 mads veces); de estos 68 colaboradores, 20 in-
formaron que si se les habia dado a conocer el
resultado de su evaluacién, esto es, un 29,41%y
los 48 restantes, o sea el 70,59% indicaron que
no conocieron el resultado de dicha evaluacién.

No, 70,59% Si, 29,41%

Figura 8. Distribucion porcentual de los encuestados que conocieron el
resultado de su evaluacion de desempefio

La aplicacion esporadica de la evaluacién de
desempetio y el hecho de que los resultados
no fueron dados a conocer por la mayoria de
los involucrados, se refleja en las respuestas
proporcionadas cuando se les pidi6 su opinién
ante la posibilidad de establecer un sistema de
evaluacion de desemperio institucional.

TABLA 9. BENEFICIOS QUE, SE_GI]N LOS ENCUESTADOS, OFRECERIA
LA EVALUACION DE DESEMPENO

BENEFICI0S DE LA EVALUACIGN DE DESEMPENO TOTAL %
Permite conacer el nivel de desempeio del 16 6517
colaborador
Faclllt_a la_ !dentlﬁcacmn de necesidades de 17 7135
capacitacion
Puede ser utilizado para identificar el potencial del " 5730
colaborador
Proporc_lona informacion para posibles ascensos y 97 5649
promociones
Otro 3 1,69

Todos los encuestados respondieron afirma-
tivamente a la posibilidad de implementar la
evaluacion de desempeno en la UCSC y seleccio-
naron las razones propuestas en el formato.

140

120 116
102

100 oz

80

60

40

20

3
0 . —

Permite conocer el nivel | Facilita la identificacién | Puede ser utilizado para | Proporciona informacién
de desempefio del
colaborador

de necesidades de
capacitacion

identificar el potencial | para posibles ascensos y otro
del colaborador promociones

Figura 9. Numero de respuestas por cada beneficio proveniente de una
evaluacion de desempefio

Es importante resaltar que, de las respuestas
planteadas:

m En un primer lugar se ubica el que la in-
formacion proveniente de la evaluacién
de desempetio puede servir para el desa-
rrollo de programas de capacitacion con un
71,35%.
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m Le sigue un 65,17% que asegura que los
resultados del proceso servirdn para que
el colaborador conozca su nivel de desem-
peno,

m En tercer lugar se ubica la identificacién
del potencial del colaborador (57,30%),

m Aunque no menos importante, se ha
seleccionado la posibilidad de que al final
del proceso se pudiera considerar posibles
ascensos y promociones (54,59%).

La pregunta contenia la opcién, a manera de
pregunta abierta, de mencionar otros benefi-
cios, a los que tres personas mencionaron las
siguientes:
m DPermite correcciones preventivas y co-
rrectivas de funcionamiento
m Mejora de los procesos
m Laorganizacion tendria un paso adelante
respecto a innovacién y un mejor rendi-
miento organizacional

TABLA 10 NIVELES JERARQUICOS QUE DEBERIAN SER EVALUADOS
NIVELES JERARQUICOS A SER EVALUADOS EN SU

DESEMPENOD TOTAL %
Director de departamento / sistema / instituto / centro 127 71,35
Director de carrera 100 56,18
Jefe de unidad administrativa M 62,36
Coordinador de departamento / sistema / facultad 106 59,55
Personal de apoyo administrativo 125 70,22
Personal de intendencia 65 36,52
Personal de empresas complementarias 49 2753

Se aprecia la importancia que dan al hecho de
que todos los integrantes de los diferentes nive-
les jerdrquicos deben ser incluidos en el proceso
de evaluacién de desempeno; esta respuesta es
importante ya que consideran que todos con-
tribuyen de una u otra manera a los objetivos
institucionales y, qué hace falta conocer para
mejorar el desempenio.
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Figura 10. Distribucion de respuestas obtenidas con respecto a qué
niveles deberian ser aplicada la evaluacion de desempefio

TABLA 11. PARTICIPANTES EN EVALUACION

EVALUADORES TOTAL %
Jefe inmediato superior 157 88,20
Compafiero de departamento/seccion 78 43,82
Usuario del servicio Th 41,57
El mismo evaluado 70 39,33
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Figura 11. Distribucion porcentual de posibles participantes en la
evaluacion de desempefio

De los 178 colaboradores encuestados, el 88,20%
sefial6 al jefe inmediato superior como sujeto
evaluador lo que hace pensar que se considera
con importancia alta el conocer la opinion del
jefe con respecto al desempenio del sujeto eva-
luado, mientras que en un promedio del 41-43%
sugieren que podrian participar en la evalua-
cién los compaiieros y usuarios del evaluado.
Por otro lado, pareceria que no consideran de
mucha importancia la autoevaluacién.

Finalmente, cuando se pregunté sobre la
frecuencia de evaluacién, ante las dos opciones
presentadas, 145 de 178 es decir el 80% sugieren
que sea al menos una vez al afo, mientras que
los restantes 37, o sea el 20%, indican que la
evaluacion deberia ocurrir al menos dos veces
al afio.

DISCUSION
Con base en los porcentajes mostrados en los
cuadros y graficos y el analisis realizado, se
puede asegurar que en general existe apertura,
al menos por parte de los encuestados, para
su participacién en el proceso de evaluacién
de desempetio considerando ademads el hecho
de sugerir que dicha evaluacién sea aplicada
a todo ambito, sea cual fuere su modalidad de
contrataciéon, tiempo de permanencia en la
UCSG, nivel jerdrquico, funcién o cargo, ya que
la experiencia de algunos encuestados es que,
en el caso de haber sido evaluados en algun
momento, no siempre fueron retroalimentados
con los resultados del proceso.
Se ha generado la expectativa sobre la posi-
ble implementacién del proceso, tomando en
cuenta también el propésito del mismo ya que
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en todo momento debe estar orientado a iden-
tificar las competencias necesarias para hacer
mejor el trabajo y para detectar necesidades de
mejoramiento y profesionalizaciéon laboral y
personal.

Ante todo esto, resalta también la impor-
tancia de socializar ampliamente el proceso,
como base de la transparencia en el manejo de
la informacién.

CONCLUSIONES
De las diferentes respuestas obtenidas de los en-
cuestados y, considerando que el proceso de eva-
luacién de desempetio es parte del crecimiento
de las personas que conforman una estructura
organizacional, se puede concluir que:

El equipo de trabajo es diverso en cuanto a
edad y antigiiedad, sin embargo, en ningin
momento de la aplicacién de las encuestas se
apreci6 indisposicion hacia el formato o hacia
las preguntas incluidas en el mismo; mas bien
hubo interés en conocer si esto se hariarealidad;

Hay pocas personas que han pasado por una
experiencia de evaluacién de desempetio en la
UCSGYy, delas mismas, aun menos han recibido
retroalimentacién con respecto a los resultados
de lamisma;

En su mayoria, los encuestados considera-
ron que la evaluacién de desemperfio debe ser
aplicada no solamente a nivel administrativo y
operativo sino que se debe incluir a directivos de
diferentes jerarquias;

Si los colaboradores conocen cémo estin
desempenidndose y de qué manera los resul-
tados que logran contribuyen al trabajo de sus
companeros de su misma darea y de otras areas,
y que ademads pueden reforzar sus saberes y
competencias a través de programas de capa-
citacion especificos aplicables a sus areas, todo
ello permitira establecer un equipo de trabajo
eficiente y un alto compromiso; y,

La informacién relacionada con el quehacer
institucional no estd siendo difundida o en-
tregada a cada uno de los colaboradores, lo que
haria pensar que la induccién o reinduccién del
personal o no estd siendo realizada o no esta
llegando a todos los colaboradores, ello impide
que se desarrolle sentido de pertenencia y com-
promiso hacia la UCSG.
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