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Resumen

La finalidad de esta in-
vestigación es analizar 
el sistema de evalua-

ción del desempeño como fac-
tor clave en la competitividad 
laboral del personal adminis-
trativo de la empresa Macu-
to, ca, dedicada a la venta de 
prendas de vestir, ubicada en 
la ciudad de Valencia, estado 
Carabobo, en Venezuela. Para 
esta corporación es absolu-
tamente necesario encontrar 
alternativas que permitan al 
talento humano desarrollarse 
como personas y profesiona-
les competitivos en el merca-
do laboral. La investigación 
es de campo, tipo descriptivo, 
con apoyo documental. La 

población objeto de estudio 
está conformada por veinte 
personas pertenecientes a las 
unidades administrativas de 
la empresa y, por consiguien-
te, la muestra, de tipo censal, 
quedó conformada por el total 
de la población. Para la reco-
lección de la información, se 
aplicó un cuestionario de tipo 
dicotómico, validado por tres 
expertos en el área. A manera 
de conclusión, la situación ac-
tual del proceso de evaluación 
del desempeño del personal 
de la compañía presenta debi-
lidades por carencia de actua-
lizaciones y, en consecuencia, 
los datos recabados no tienen 
la credibilidad esperada. Ade-
más, no existen manuales de 
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normas y procedimientos que 
permitan a los supervisores 
conocer de forma detallada el 
desarrollo del proceso de eva-
luación del desempeño.

Palabras clave: procedi-
miento, sistema, evaluación, 
desempeño.

Abstract

The purpose of this 
research is to analy-
ze the performance 

evaluation system as a key 
factor in the labor competi-
tiveness of the administrative 
staff of the company Macuto, 
CA, dedicated to the sale of 
clothing, located in the city of 
Valencia, Carabobo State, Ve-
nezuela. For this corporation 
is absolutely necessary to find 
alternatives that allow human 
talent to develop as people 
and competitive professio-
nals in the labor market. It is a 
field research, descriptive type, 
with documentary support. 
The study population consists 
of twenty persons belonging 
to the administrative units of 
the company and, therefore, 
the census type sample con-
sists of the total population. 
To collect the information, a 
dichotomous questionnaire 

validated by three experts in 
the area was applied. To con-
clude, the current status of the 
performance evaluation pro-
cess of the company’s staff pre-
sents weaknesses due to lack of 
updates and, consequently, the 
data collected do not have the 
expected credibility. Further-
more, there are no manuals 
of rules and procedures that 
allow supervisors to know in 
detail the development of the 
performance evaluation pro-
cess.

Keywords: process, system, 
evaluation, performance.

1) Introducción

El elemento funcional 
de toda empresa es el 
factor humano. Dado 

el carácter colectivo de una 
corporación, la relación inter-
personal de sus miembros, au-
nada a la calidad ambiental del 
espacio laboral son condicio-
nes esenciales para obtener un 
proceso productivo, eficiente, 
eficaz, económicamente soste-
nible y altamente competitivo.

La evaluación del desem-
peño es un sistema de apre-
ciación del comportamiento 
de una persona en un cargo, 
así como de su potencial de 

desarrollo laboral, la cual, 
además, viene determinada 
por la armonía, tanto de las 
conductas de los individuos 
como ejecutorias de una tarea 
y la normativa establecida por 
la organización para esa labor. 
La importancia de un sistema 
de evaluación del desempeño 
radica en que se busca valorar 
las fortalezas y debilidades del 
personal que labora en una 
compañía con miras a efectuar 
los cambios necesarios para 
lograr con eficiencia las metas 
establecidas que redunden en 
la competitividad empresarial.

La presente investigación 
estuvo dirigida a analizar los 
procedimientos para la aplica-
ción del sistema de evaluación 
del desempeño al personal 
administrativo de la empresa 
Macuto, ca, como factor clave 
en la competitividad laboral, 
el cual se estructuró de la si-
guiente manera:

1) Presentación del plan-
teamiento del problema 
y determinación de los 
objetivos, tanto general 
como específicos, de la in-
vestigación.

2) Desarrollo del marco teó-
rico, abarcando los ante-
cedentes de la empresa 
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y de la investigación, así 
como las bases teóricas 
que sustentan el estudio.

3) Abordaje metodológico 
de la investigación con 
la definición de la pobla-
ción y de la muestra, las 
técnicas de recolección 
de datos, la validez y las 
técnicas de análisis de los 
resultados.

4) Análisis de los resultados 
obtenidos con la aplica-
ción de los instrumen-
tos de investigación, de 
acuerdo al proceso meto-
dológico de la misma; los 
resultados se conforma-
ron por el análisis cualita-
tivo y cuantitativo de toda 
la información recabada.

5) Por último, se exponen las 
conclusiones que sirven 
de base para solventar la 
problemática existente.

Problemática 
observada
En estos tiempos donde la mo-
dernización invade cada vez 
más el campo de trabajo en 
todas sus fases, tanto hombres 
como mujeres (talento hu-
mano) deben prepararse para 
afrontar con éxito el reto que 
les adelanta el futuro, por lo 
que es cuando más se requiere 
tener recursos humanos pre-

parados y motivados para ga-
rantizar la competitividad de 
las corporaciones.

El sistema de evaluación 
del desempeño es un facilita-
dor para la toma de decisio-
nes, no solo administrativas 
que afectan a los trabajadores, 
sino también centradas en el 
progreso e investigación orga-
nizacional, que ayuda a eva-
luar cómo el personal pone 
en práctica los conocimientos, 
experiencias adquiridas, así 
como el manejo de las relacio-
nes interpersonales formales y 
no formales en los puestos de 
trabajo. En este sentido, Ro-
mero (2007) señala que:

La Evaluación del Des-
empeño individual es 
una herramienta de mu-
cha ayuda en la políti-
ca administrativa de las 
instituciones puesto que 
permite el desarrollo de 
nuevas pautas a seguir, 
buscando resultados óp-
timos en la eficiencia y 
la productividad de la 
institución, cuya finali-
dad debe conjugar con 
los objetivos funcionales 
de sus dependencias y los 
objetivos individuales de 

los empleados de la mis-
ma.

Por ello, la evaluación del 
desempeño constituye el pro-
ceso para estimar el rendi-
miento global de un emplea-
do, al estar este interesado en 
obtener retroalimentación so-
bre la manera en la que cumple 
sus actividades con los indivi-
duos que tiene a su cargo o con 
respecto a la dirección de otros 
empleados, para decidir las ac-
ciones que se deben tomar.

Al contar con un sistema 
formal de retroalimentación, 
el departamento de personal 
puede identificar a los emplea-
dos que cumplen o exceden lo 
esperado y a los que no lo ha-
cen, conllevando a la gerencia 
a perfilar la competitividad in-
terna necesaria dentro de la or-
ganización. Asimismo, ayuda 
a evaluar los procedimientos 
de reclutamiento, selección y 
orientación. Incluso, las deci-
siones relacionadas con pro-
mociones internas, compen-
saciones y otras más del área 
del departamento de personal 
dependen de la información 
sistemática disponible y docu-
mentada de los empleados.

Se evidenciaron en la em-
presa algunas debilidades al 
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momento de aplicar los instru-
mentos de evaluación del per-
sonal, debido a que no se lleva 
a cabo por el jefe inmediato; la 
mayoría de las veces se llenan 
los formatos, obviando algu-
nos campos, e igualmente no 
se establecen de manera clara 
los objetivos que debe cumplir 
cada integrante de la fuerza la-
boral en relación con el cargo 
que ocupa. Otro aspecto que 
se observó es que con regulari-
dad los formatos de evaluación 
se traspapelan, ocasionando 
pérdidas de los mismos, lo que 
no permite que el proceso se 
ejecute eficientemente, que-
dando en ocasiones muchos 
recursos humanos sin evaluar.

Adicionalmente, no se 
cuenta con manuales que ex-
pliquen de manera detallada 
los pasos a seguir para la co-
rrecta aplicación del sistema 
de evaluación del desempeño, 
aunado a la falta de capacita-
ción del personal en cuanto al 
uso y llenado de formatos, los 
cuales no logran medir, con 
exactitud, el comportamiento 
ocupacional.

Todo lo anterior trae como 
consecuencia que no se logre 
tener una visión general de las 
habilidades y destrezas con las 
que cuenta nuestra fuerza la-

boral, alimentando un clima 
organizacional no adecuado, 
fuga del personal y, más grave 
aún, un servicio para los clien-
tes no acorde con sus necesida-
des.

Por consiguiente, ¿cuál es 
la situación actual del proceso 
de evaluación del desempeño 
del personal de la empresa?, 
¿qué aspectos se deben con-
siderar para la evaluación del 
desempeño del personal de la 
compañía?, ¿cuáles son los fac-
tores principales que inciden 
en el proceso de evaluación del 
desempeño del personal de la 
organización?

2) Objetivos de la 
investigación

Objetivo general.- Aná-
lisis del procedimien-
to para la aplicación 

del sistema de evaluación del 
desempeño del personal admi-
nistrativo de la empresa Macu-
to, ca, dedicada a la venta de 
prendas de vestir, ubicada en 
la ciudad de Valencia, estado 
Carabobo, en Venezuela.

Objetivos específicos.-
i) Diagnosticar la situación ac-
tual del proceso de evaluación 
del desempeño del personal 
administrativo de una empresa 
dedicada a la venta de prendas 

de vestir, ubicada en la ciudad 
de Valencia, estado Carabobo, 
en Venezuela.

ii) Identificar los factores 
principales que inciden en el 
proceso de evaluación del des-
empeño del personal adminis-
trativo de una empresa dedi-
cada a la venta de prendas de 
vestir, ubicada en la ciudad de 
Valencia, estado Carabobo, en 
Venezuela.

iii) Describir cómo los in-
dicadores de gestión inciden 
en el desempeño del personal 
administrativo de una empresa 
dedicada a la venta de prendas 
de vestir, ubicada en la ciudad 
de Valencia, estado Carabobo, 
en Venezuela.

3) Marco teórico

Es uno de los componen-
tes o elementos básicos 
de una investigación, 

cuya función es procesar y 
organizar las ideas y concep-
tos contenidos en la sección 
introductoria, de manera que 
sean manejados y convertidos 
en acciones concretas. Arias 
(2006) establece que: “El Mar-
co Teórico de la investigación 
o Marco Referencial, puede 
ser definido como el compren-
dido de una serie de elementos 
conceptuales que sirven de 
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base a la investigación por rea-
lizar” (p. 38).

La compañía objeto de es-
tudio posee su oficina princi-
pal en la ciudad de Maracay, 
Venezuela, debidamente ins-
crita en el Registro Mercantil 
como empresa anónima. La 
compañía nace e inicia opera-
ciones en el país en el año de 
1965 en la ciudad de La Guai-
ra, departamento Vargas (hoy 
estado Vargas). Su principal 
fundador fue Eustratio Hat-
ginmonalakis, de nacionalidad 
griega, quien junto a sus cua-
tro hermanos y un capital de 
ochenta mil bolívares dio ini-
cio a esta corporación hace ya 
cincuenta y un años.

En la actualidad cuenta 
con doce tiendas constituidas 
y bien surtidas, con una sede 
de oficinas administrativas, 
prestando cada una el servicio 
de ventas a toda su clientela. 
La compañía es una sociedad 
mercantil en la modalidad de 
cadena de tienda departamen-
tal dedicada a la comerciali-
zación y venta de prendas de 
vestir, principalmente, para 
damas, caballeros y niños, 
incluyendo y abarcando una 
gran variedad de vestimenta 
formal, casual y deportiva, así 
como prendas íntimas, ade-

más de calzado y juguetería. 
Su fuerza laboral oscila entre 
trescientas y cuatrocientas per-
sonas, que han sido entrenadas 
especialmente para atender la 
demanda de los consumidores 
y que están dispuestas a satis-
facer las necesidades de los 
clientes.

La unidad objeto de estu-
dio se centra en la tienda in-
augurada en el año 2003, en el 
centro comercial Metrópolis 
de la ciudad de Valencia, sien-
do hasta ahora el último esta-
blecimiento creado.

Antecedentes
Es toda aquella información 
de trabajos y estudios pre-
vios, que de manera significa-
tiva aportan guías e ideas a la 
investigación conforme a lo 
expuesto. Tamayo y Tamayo 
(2005) definió los anteceden-
tes de una investigación como 
“La síntesis conceptual de la 
investigación a los trabajos 
realizados sobre los proble-
mas formulados, conclusión 
existentes acerca de las mismas 
y teorías que ayudan a estruc-
turar el marco metodológico” 
(p. 26).

Romero (2007) elaboró 
el Diseño de un sistema de 
remuneración basado en eva-

luación del desempeño y com-
portamiento para la empresa 
Fundición del Centro, ca (tra-
bajo de grado no publicado 
presentado en la Universidad 
Bicentenaria de Aragua para 
optar al título de magíster en 
Gerencia de Administración). 
El tema sobre el cual versa la 
investigación, es la remunera-
ción e incentivos que percibe 
un trabajador como producto 
de una relación de trabajo.

Pérez (2009) desarrolló la 
Propuesta de un sistema para 
la evaluación del desempeño 
laboral en una empresa manu-
facturera (tesis presentada en 
el Instituto Politécnico Nacio-
nal [México] para obtener el 
grado académico de maestro 
en Ciencias en Administra-
ción). En esta investigación se 
hace referencia a la evaluación 
del desempeño laboral, el cual 
es un procedimiento estruc-
tural y sistemático que permi-
te medir —e influir en— los 
atributos, comportamientos y 
una serie de resultados relacio-
nados con el trabajador, con el 
fin de descubrir en qué medida 
es productivo y así mejorar su 
rendimiento a futuro.

Requena (2011) desarrolló 
un instrumento de Evaluación 
del desempeño al personal ad-
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ministrativo de la Dirección 
de Control de Estudios de 
la Facultad de Ciencias de la 
Educación de la Universidad 
de Carabobo (trabajo de gra-
do publicado presentado en la 
Universidad de Carabobo para 
optar al título de Especializa-
ción en Gerencia de Recursos 
Humanos). Esta investigación 
tuvo como objetivo general 
evaluar el proceso de gestión 
del desempeño del personal 
administrativo que labora en 
la Dirección de Control de Es-
tudios de la Facultad de Cien-
cias de la Educación de la Uni-
versidad de Carabobo.

Por su parte, Boffil (2011) 
estudió la Mejora del talento 
humano a través de las nuevas 
tendencias-competencias y 
evaluación del desempeño en 
la empresa Direco, ca (trabajo 
de grado publicado presenta-
do en la Universidad de Ca-
rabobo para optar al título de 
magíster en Administración 
del Trabajo y Relaciones La-
borales). En esta investigación, 
la autora explica que actual-
mente la gestión del talento 
humano ocupa un lugar muy 
importante en las compañías 
por ser un componente clave y 
estratégico.

A nivel internacional, Váz-
quez (2012) presentó la Eva-
luación del nivel de desempe-
ño laboral de los empleados de 
la empresa Equipos de Bom-
beo, sa de cv (tesis de grado 
publicada en la Universidad de 
Montemorelos [México] para 
optar al título de magíster en 
Administración). En esta in-
vestigación, el autor se abocó a 
identificar las diferencias entre 
la autoevaluación del nivel de 
desempeño laboral de los em-
pleados y la evaluación de su 
jefe inmediato en la empresa 
Equipos de Bombeo, sa de cv, 
de Allende, Nuevo León, Mé-
xico.

Bases teóricas
Son aquellas que permiten 
desarrollar los aspectos con-
ceptuales del tema objeto de 
estudio, por lo que es evidente, 
entonces, la necesaria revisión 
de teorías, paradigmas y estu-
dios, entre otros, vinculados 
al tema, para posteriormente 
construir una posición frente 
a la problemática que se pre-
tende abordar.

Lo anterior queda ratifica-
do en el Manual de trabajos 
de grado de especialización y 
maestría y tesis doctorales de la 
Universidad Pedagógica Expe-

rimental Libertador (upel) 
(2006), pues de manera explí-
cita señala que el autor “puede 
comprender aspectos teóricos, 
conceptuales, situaciones se-
gún convenga el caso” (p. 30); 
se deduce de esta afirmación 
que las bases teóricas permiten 
fundamentar el estudio desde 
el punto de vista teórico y re-
ferencial.

Recursos humanos
Estas tareas las puede desem-
peñar una persona o departa-
mento en concreto (los pro-
fesionales en recursos huma-
nos), junto a los directivos de 
la organización. En relación 
con este concepto y de acuer-
do con Morales (2002), es:

El conjunto de emplea-
dos de una organización 
desde el director general 
hasta el último emplea-
do. Este concepto eng-
loba toda la actividad del 
área de los recursos hu-
manos de la empresa así 
como la relación laboral 
y la contratación de nue-
vos empleados (p. 373).

Administración de 
recursos humanos

Al respecto, Chiavenato 
(2002) expresa que “La Admi-
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nistración de Recursos Huma-
nos es el proceso administrati-
vo aplicado al acrecentamien-
to y conservación del esfuerzo, 
las experiencias, la salud, los 
conocimientos, las habilida-
des, etc., en del individuo, de 
la propia organización y del 
país en general” (p. 89). En 
relación con este ámbito ad-
ministrativo, Robbins y Judge 
(2003) aportan la siguiente 
definición:

La Administración de 
Recursos Humanos con-
siste en la planeación, 
organización, desarro-
llo y coordinación, así 
como también control 
de técnicas, capaces de 
promover el desempeño 
eficiente del personal, 
a la vez que la organiza-
ción representa el medio 
que permite a las perso-
nas que colaboran en ella 
alcanzar los objetivos in-
dividuales relacionados 
directa o indirectamente 
con el trabajo (p. 54).

Objetivos de la 
administración de 
recursos humanos
Deben corresponder con 
aquellos que definen la empre-
sa. En este sentido, cabe desta-

car lo expresado por Werther 
(2000) al señalar que

los objetivos del recur-
so humano reflejan cada 
vez más las responsabili-
dades tradicionales con 
los clientes, empleados y 
accionistas, sino también 
las responsabilidades 
ante la comunidad y la 
sociedad en general. Los 
objetivos de los recursos 
humanos se encuentran 
determinados por los ob-
jetivos de la organización 
como un todo (p. 123).

Salcedo (2003) define la 
evaluación del desempeño

como un proceso me-
diante el cual se describe 
una entidad, producto o 
programa y se juzga su 
mérito y valor en fun-
ción de la totalidad de 
sus efectos, su costo y las 
necesidades, intereses, 
problemas y conviccio-
nes ideológicas de las 
personas y grupos invo-
lucrados en la evaluación 
(p. 21).

Chiavenato (2002) expresa 
que la evaluación del desempe-
ño

es una apreciación siste-
mática del desempeño 
de cada persona en el 
cargo o del potencial de 
desarrollo futuro. Toda 
evaluación es un proceso 
para estimular o juzgar 
el valor, la excelencia, 
las cualidades de algún 
individuo. En resumen, 
la evaluación del desem-
peño es un concepto di-
námico, ya que las orga-
nizaciones siempre eva-
lúan a los empleados con 
cierta continuidad, sea 
formal o informalmente. 
Además, la evaluación 
del desempeño constitu-
ye una técnica de direc-
ción imprescindible en la 
actividad administrativa 
(p. 347).

French (2005) señala que la 
evaluación del desempeño

ayuda a los Administra-
dores a tomar decisiones 
acerca del tratamiento 
diferencial que se ha de 
conceder a los emplea-
dos individuales en ca-
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pacitación, orientación, 
pago, promoción, trans-
ferencias, orientación, 
disciplina, otros. Supues-
tamente este tratamiento 
diferencial está diseñado 
para aumentar el logro 
de los objetivos de la Or-
ganización (p. 336).

La evaluación del desem-
peño es un sistema de apre-
ciación del cumplimiento del 
individuo en su cargo, de su 
potencial de desarrollo. La 
responsabilidad por el proce-
samiento de verificación, me-
dición y seguimiento del des-
empeño humano, es atribuida 
a diferentes órganos dentro de 
la empresa, de acuerdo con la 
política del Departamento de 
Recursos Humanos de la mis-
ma.

Beneficios de la 
evaluación del 
desempeño

Pueden presentarse en tres 
facetas:
a) Permite medir las condicio-

nes del potencial humano 
en el sentido de determinar 
su plena aplicación.

b) Permite el tratamiento de 
los recursos humanos como 
un recurso básico de la cor-
poración, cuya productivi-

dad puede ser desarrollada 
dependiendo de la forma de 
la administración.

c) Proporciona oportunidades 
de crecimiento y condicio-
nes de participación efecti-
va, tomando en cuenta los 
objetivos organizacionales e 
individuales.

4) Metodología

Incluye un conjunto de as-
pectos que permiten al in-
vestigador indagar y pro-

poner soluciones a la proble-
mática planteada en el estudio, 
por lo que es de suma impor-
tancia que los hechos que se 
establezcan en los resultados o 
nuevos conocimientos tengan 
el grado máximo de exactitud 
y confiabilidad.

Según Arias (2006), la me-
todología “incluye el tipo o 
tipos de investigación, las téc-
nicas y los procedimientos que 
serán realizados para llevar 
a cabo la investigación. Es el 
“cómo” se realizará el estudio 
para responder al problema 
planteado” (p. 46).

Para ello, se plantea la me-
todología que se sigue para 
establecer lo significativo de 
los hechos, las técnicas esta-
dísticas para el procesamiento 
de los datos y los análisis de los 

resultados, los cuales son un 
aporte de apoyo para el trabajo 
de investigación.

Esto significa que los fenó-
menos estudiados se observa-
ron tal y como se presentan en 
su contexto; específicamente 
dentro de la investigación se 
consideró el análisis de los 
procedimientos para la aplica-
ción del sistema de evaluación 
del desempeño al personal ad-
ministrativo de una empresa 
dedicada a la venta de prendas 
de vestir, ubicada en la ciudad 
de Valencia, estado Carabobo, 
en Venezuela.

El nivel de la investiga-
ción es descriptivo y consistió 
en descubrir —e indagar so-
bre— los problemas dentro 
de la organización, así como 
su respectivo levantamiento 
de información, descripción y 
análisis de sus características, 
para la posterior explicación 
de las causas que generan el 
problema en estudio.

En el caso de la presente 
investigación, la población 
estuvo conformada por vein-
te personas que laboran en 
el área administrativa de una 
compañía dedicada a la venta 
de prendas de vestir, ubicada 
en la ciudad de Valencia, esta-
do Carabobo, en Venezuela, 
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siendo la misma la muestra ob-
jeto de estudio.

5) Análisis e 
interpretación de los 
datos

Tamayo y Tamayo 
(2005) señala que: 
“La recopilación de 

datos depende en gran parte 
del tipo de investigación y el 
problema planteado” (p. 56). 
Para recolectar la información 
necesaria que permitiera lograr 
los objetivos propuestos en la 
presente investigación, se uti-
lizó la técnica de la encuesta, 
posibilitando al investigador 
recopilar los datos necesarios 
para el desarrollo del estudio.

Méndez y Castañeda 
(2000) opinan que la encues-
ta “permite el conocimiento 
de las motivaciones, actitudes, 
opiniones de los individuos 
con relación a su objeto de in-
vestigación” (p. 25). En tal sen-
tido, la encuesta tuvo apoyo en 
un cuestionario con el fin de 
recabar datos provenientes del 
personal, el cual constó de va-
rios ítems con dos alternativas 
de respuestas (Sí-No).

La validez de los instru-
mentos para la recolección de 
los datos, se determinó por 
el juicio de personas expertas 
en las áreas de investigación, 

metodología y diseño de ins-
trumentos, quienes emitieron 
su opinión acerca de la ade-
cuación de cada pregunta en 
la consecución de los objetivos 
que se plantearon.

Los resultados obtenidos a 
través de la aplicación del ins-
trumento para la recolección 
de la información, se analiza-
ron cualitativa y cuantitati-
vamente, de manera que los 
datos aportados por la mues-
tra fueron clasificados, codi-
ficados y tabulados, para pos-
teriormente ser llevados a los 
respectivos gráficos donde se 
refleja la distribución porcen-
tual de cada ítem.

Al respecto, Sabino (2003) 
define el análisis cuantitativo 
como

el tipo de operación que 
se efectúa con la infor-
mación numérica resul-
tante de la investigación, 
luego el procedimiento 
sufrido se presenta como 
un conjunto de cuadros, 
tablas y medidas a las 
cuales se le han calculado 
su porcentaje y presenta-
do convenientemente (p. 
190).

La técnica que se utilizará 
para el análisis de la informa-
ción a obtener (por medio del 
cuestionario) es cuantitativa, 
la cual se aplicará a través de la 
estadística descriptiva y se pre-
sentará en tablas de frecuencia 
y porcentajes, así como en grá-
ficos.

El análisis cualitativo, se-
gún Sabino (2003), es “la ope-
ración que se efectúa con toda 
la información de tipo verbal, 
que de un modelo general apa-
rece registrada en ficha” (p. 
193). Las técnicas de análisis 
de datos utilizadas en forma 
cualitativa serán el análisis del 
contenido del tema en estu-
dio, además del análisis de la 
observación y de las respuestas 
emitidas por las personas que 
serán encuestadas.

En esta investigación, los 
datos recabados permitieron 
conocer la situación real de la 
unidad objeto de disertación 
mediante el análisis e interpre-
tación de la información que 
otorgó la población o muestra 
que se escogió para la realiza-
ción del estudio del problema 
planteado.

Se canalizó el análisis e in-
terpretación de cada pregunta 
hacia el instrumento de medi-
ción, sustentado teóricamente 
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para profundizar y darle apor-
te a los resultados obtenidos. 
De acuerdo con estos, 90 % de 
la muestra indica que la em-
presa no posee manuales de 
normas y procedimientos para 
la ejecución de las actividades 
de evaluación del personal y, 
por otra parte, 10 % respondió 
afirmativamente. Es necesario 
destacar que estas respuestas 
se perfilan como una debilidad 
para la organización, debido a 
que es necesario mantener ma-
nuales adecuados y actualiza-
dos para la ejecución acertada 
de los procedimientos.

Respecto a los procedi-
mientos aplicados para las 
actividades de evaluación del 
personal, 90 % de los encues-
tados consideran que no son 
adecuadas, mientras que 10 
% señalan que sí lo son. Cabe 
destacar que todos los proce-
dimientos que se ejecutan den-
tro de la compañía deben estar 
establecidos previamente en 
manuales de normas y proce-
dimientos que estén al alcance 
de todos los trabajadores, para 
así de esta manera lograr su co-
nocimiento específico.

Por otra parte, el 100 % de 
la muestra indica que dentro 
de la empresa no se cuenta con 
formatos actualizados para el 

registro de datos que permitan 
la evaluación del personal, lo 
cual se perfila como una debi-
lidad para la organización, ya 
que es importante mantener 
un registro adecuado de los 
empleados con la finalidad de 
tomar decisiones acertadas y, a 
su vez, llevar un control espe-
cífico.

El 70 % de la muestra se-
ñala que los datos procesados 
en la evaluación del desem-
peño no poseen credibilidad. 
Por otra parte, 30 % indica lo 
contrario, lo que evidencia una 
debilidad para la compañía, ya 
que todos los datos procesados 
y relacionados con el personal 
deben tener la mayor credibi-
lidad posible, para así poder 
llevar un control específico.

Se evidencia en 100 % que 
el proceso de evaluación es un 
elemento que motiva al traba-
jador, debido a que permite 
medir los objetivos y acciones 
ejecutadas por él, que de algu-
na manera podrían ser recom-
pensadas por la empresa para 
incentivarlo diariamente en el 
desarrollo de sus actividades.

De acuerdo con la infor-
mación obtenida, se observa 
que 75 % de la muestra selec-
cionada señala que los resulta-
dos arrojados en la evaluación 

permiten la superación del 
empleado, ya que por medio 
de estos se le pueden ofrecer 
programas de adiestramiento 
y capacitación, dependiendo 
de las debilidades que presen-
te, permitiendo así su desarro-
llo profesional.

El 55 % de la muestra evi-
dencia que el proceso de eva-
luación no permite el cumpli-
miento de la visión establecida 
por la organización; sin em-
bargo, 45 % indica lo contra-
rio. Es de hacer notar que el 
proceso de evaluación actual 
no logra cubrir con exactitud 
las necesidades de la compa-
ñía, debido a que incide en el 
incumplimiento de la visión 
establecida.

Se observa que 60 % de la 
muestra señala que la empresa 
cumple sus metas establecidas 
por medio de la eficiencia del 
trabajador. Por otra parte, 40 
% indica lo contrario, lo que se 
evidencia como una fortaleza 
para la organización, ya que 
es importante que la eficiencia 
del empleado permita el desa-
rrollo de la compañía.

Los resultados obtenidos 
(55 %) permiten externar que 
el proceso de evaluación apli-
cado actualmente en la empre-
sa, no permite detectar fallas 
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o debilidades del trabajador; 
además, se observa que el for-
mato de evaluación carece de 
campos necesarios para obte-
ner una mayor información 
del empleado. Por otra parte, 
se observa que 45 % manifiesta 
lo contrario.

El 100 % de la muestra se-
ñala que desempeña sus fun-
ciones de manera eficiente, lo 
que se perfila como una for-
taleza para la organización, ya 
que es necesario mantener la 
efectividad operativa en todos 
los procesos.

El 90 % de la muestra indi-
ca no recibir incentivos por las 
actividades desarrolladas den-
tro de la compañía. Por otra 
parte, 10 % manifiesta que sí 
los recibe. Cabe destacar que 
los incentivos son un elemen-
to esencial para mantener la 
efectividad y responsabilidad 
en las actividades desarrolla-
das por los trabajadores.

Se observa que 100 % de 
la muestra manifiesta que en 
la empresa no existe la aplica-
ción de planes de ascensos por 
efectividad en el desempeño, 
lo que se perfila como una de-
bilidad para la organización, 
debido a que es necesario ofre-
cer a los empleados incentivos 
adecuados para mantener su 

eficiencia y responsabilidad en 
la ejecución de sus labores.

El 100 % de los trabajado-
res cuentan con recursos ade-
cuados para llevar a cabo sus 
funciones dentro de la compa-
ñía, lo que se perfila como una 
fortaleza para la misma, ya que 
es necesario tener siempre dis-
ponibles tanto recursos como 
herramientas de trabajo ade-
cuados asignados al trabajador 
para ejecutar sus actividades.

La empresa posee un buen 
ambiente de trabajo, lo cual 
fue manifestado por el 100 
% de la muestra seleccionada. 
Es importante destacar que el 
ambiente de trabajo debe ser 
siempre agradable y aportar 
un clima positivo, que permi-
ta de alguna manera mantener 
motivado al personal en la eje-
cución de sus actividades.

De acuerdo con los resul-
tados obtenidos, 80 % de la 
muestra indica que las acti-
vidades administrativas efec-
tuadas en la organización son 
eficientes; por otra parte, 20 % 
señala que no lo son. Cabe des-
tacar que en toda corporación, 
se deben llevar a cabo activida-
des administrativas adecuadas, 
donde se aplique la planifi-
cación, control y supervisión 
de cada una de ellas, propor-

cionando de esta manera una 
toma de decisiones acertada.

De acuerdo con los resulta-
dos obtenidos, el 100 % de la 
muestra indica que la compa-
ñía ofrece condiciones de tra-
bajo adecuadas. Es necesario 
resaltar que toda corporación 
debe contar con condiciones 
de trabajo seguras y adecuadas, 
que le brinden tranquilidad al 
trabajador y lo motiven a cum-
plir sus actividades diarias.

Las limitaciones encontra-
das a nivel organizacional fue-
ron escasas, entre las cuales se 
pueden mencionar la inexacti-
tud en la información suminis-
trada, así como la poca dispo-
sición del personal para lograr 
la solución de los problemas; 
sin embargo, estos aspectos no 
incidieron en manera determi-
nante para el desarrollo de la 
investigación.

Conclusiones

Una vez analizados 
cada uno de los re-
sultados obtenidos 

por medio del instrumento de 
recolección de datos acerca de 
cómo es la aplicación del pro-
ceso de evaluación del desem-
peño en el personal de la em-
presa Macuto, ca, dedicada a la 
venta de prendas de vestir, ubi-



novaRua revista universitaria de administración 
ISSN: 2007-4042

52

cada en la ciudad de Valencia, 
estado Carabobo, en Venezue-
la, se tiene que en la actualidad 
presenta debilidades, ya que 
no está totalmente actualiza-
do y los datos que se obtienen 
no tienen mayor credibilidad; 
además, es de hacer notar que 
no se cuenta con manuales de 
normas y procedimientos que 
permitan a los supervisores 
conocer de forma detallada el 
desarrollo del proceso de eva-
luación del desempeño.

Por lo tanto, se pudo con-
cluir lo siguiente respecto a la 
situación actual del proceso de 
evaluación del desempeño del 
personal de la empresa:

• Considerando los fac-
tores principales que inciden 
en el proceso de evaluación 
del desempeño del personal, 
no existe motivación para el 
empleado al momento de ser 
evaluado, ya que el proceso no 
le permite percibir incentivos 
por desempeño; sin embargo, 
se considera que es un elemen-
to esencial que permite la su-
peración del personal, además 
de hacer cumplir la misión y 
visión de la organización.

• El personal presenta un 
descontento mayormente ex-
presado en algunas políticas 
y prácticas de la compañía, 

así como en el aspecto de los 
puestos de trabajo, donde en 
general existe desconocimien-
to en cuanto a la presencia de 
las descripciones de los cargos 
dentro de la empresa.

• Al hacer mención de 
cómo los indicadores de ges-
tión inciden en el desempeño 
del personal, se tiene que este 
no recibe incentivos por su 
desempeño, lo que se traduce 
en el desmejoramiento de la 
efectividad y eficiencia en el 
desarrollo de las actividades; 
sin embargo, se tiene como 
elemento positivo la existen-
cia de recursos adecuados, un 
ambiente de trabajo acorde y 
agradable, además de condi-
ciones de trabajo seguras.

• Por último, se sugiere a la 
organización tomar en consi-
deración las siguientes indi-
caciones, a fin de optimizar y 
perfeccionar los procesos den-
tro de la misma, y en conse-
cuencia, incrementar la efica-
cia y eficiencia de su personal 
en general:

- Dar a conocer a todos los 
trabajadores las descripciones 
de los cargos, que les permitan 
tener un conocimiento previo 
de las funciones y responsabili-
dades que poseen antes de juz-
gar su rendimiento. Además, 

estas deben ser cuidadosamen-
te revisadas para la aplicación 
apropiada de la medición de 
rendimiento.

- Tomar en cuenta los be-
neficios que brindan los resul-
tados de la implementación 
del proceso de evaluación del 
desempeño del personal, con-
siderando aplicar programas 
de capacitación y desarrollo, y 
de planificación de carrera.

Referencias 
bibliográficas

Ander-Egg, E. (2004). Inves-
tigación científica. México: 
Prentice Hall Hispanoa-
mericana.

Arias, F. G. (2006). El proyecto 
de investigación: introduc-
ción a la metodología cientí-
fica. Caracas: Episteme.

Boffil, G. (2011). La mejora 
del talento humano a través 
de las nuevas tendencias-
competencias y evaluación 
del desempeño en la em-
presa Direco, ca (trabajo 
de grado publicado pre-
sentado en la Universidad 
de Carabobo para optar al 
título de magíster en Ad-
ministración del Trabajo y 
Relaciones Laborales).

Constitución de la República 
Bolivariana de Venezuela 



53

novaRua revista universitaria de administración
ISSN: 2007-4042

(1999). Gaceta Oficial de 
la República Bolivariana 
de Venezuela, 36 860. Ca-
racas.

Cújar, L. (2003). Desarrollo 
del personal. Bogotá: Mc-
Graw-Hill.

Chiavenato, I. (2002). Admi-
nistración de recursos hu-
manos (2.ª ed.). México: 
McGraw-Hill.

French, W. L. (2005). Intro-
ducción a la administración. 
Bogotá: McGraw-Hill.

Hernández Sampieri, R., 
Fernández-Collado, C., & 
Baptista Lucio, P. (2005). 
Metodología de la investi-
gación (2.ª ed.). México: 
McGraw-Hill.

Ley Orgánica del Trabajo, las 
Trabajadoras y los Trabaja-
dores (1991). Gaceta Ofi-
cial de la República Boliva-
riana de Venezuela, 5 152. 
Caracas.

Méndez Álvarez, C. E., & Cas-
tañeda Jiménez, J. (2000). 
Metodología de la investi-
gación (4.ª ed.). Caracas: El 
Cid.

Morales, J. T. (2002). Hacia 
una interpretación filosófi-
co-hermenéutica de la edu-
cación desde la perspectiva 
cuántico-matemática (tesis 
doctoral presentada en la 

Universidad de Carabo-
bo). Valencia, Venezue-
la. Recuperado el 29 de 
enero de 2012, de http://
produccionuc.bc.uc.edu.
ve/documentos/tra ba-
jos/70000646.pdf

Moreno, C. (2007). Planifi-
cación estratégica. México: 
Prentice Hall Hispanoa-
mericana.

Palella Stracuzzi, S., & Mart-
ins Pestana, F. (2006). Me-
todología de la investigación 
cuantitativa. Caracas: fedu-
pel.

Pérez, A. (2009). Propuesta de 
un sistema para la evalua-
ción del desempeño laboral 
en una empresa manufactu-
rera (tesis presentada en el 
Instituto Politécnico Na-
cional [México] para ob-
tener el grado académico 
de maestro en Ciencias en 
Administración).

Requena, C. (2011). Evalua-
ción del desempeño al per-
sonal administrativo de la 
Dirección de Control de 
Estudios de la Facultad de 
Ciencias de la Educación 
de la Universidad de Ca-
rabobo (trabajo de grado 
publicado presentado en la 
Universidad de Carabobo 
para optar al título de Es-

pecialización en Gerencia 
de Recursos Humanos).

Robbins, S. P., & Judge, T. A. 
(2003). Comportamiento 
organizacional (3.ª ed.). 
México: Prentice Hall His-
panoamericana.

Romero, A. (2007). Diseño 
de un sistema de remunera-
ción basado en evaluación 
del desempeño y compor-
tamiento para la empresa 
Fundición del Centro, ca 
(trabajo de grado no publi-
cado presentado en la Uni-
versidad Bicentenaria de 
Aragua para optar al título 
de magíster en Gerencia de 
Administración).

Romero, L. (2007). Sistemas y 
procedimientos administra-
tivos. Caracas: Fragor.

Sabino, C. (2003). El proceso 
de investigación. Caracas: 
Panapo.

Salcedo, K. (2003). Gestión de 
recursos humanos. Bogotá: 
McGraw-Hill.

Stoner, J. A. F., Freeman, R. 
E., & Gilbert, Jr., D. R. 
(2006). Administración 
(3.ª ed.). Prentice Hall His-
panoamericana.

Tamayo y Tamayo, M. (2005). 
El proceso de la investigación 
científica. México: Limusa.



novaRua revista universitaria de administración 
ISSN: 2007-4042

54

Universidad Pedagógica Ex-
perimental Libertador 
(upel) (2006). Manual de 
trabajos de grado de especia-
lización y maestría y tesis 
doctorales. Caracas: fedu-
pel.

Vázquez, Y. (2012). Evalua-
ción del nivel de desempe-
ño laboral de los empleados 
de la empresa Equipos de 
Bombeo, SA de CV (tesis 
de grado publicada en la 
Universidad de Montemo-
relos [México] para optar 
al título de magíster en Ad-
ministración).

Werther, W. B. (2000). Ad-
ministración de recursos 
humanos (T. v). México: 
McGraw-Hill.


