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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1. MARCO HISTORICO
1.1 ANTECEDENTES DE SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO Y CAPACITACIONES.
1.1.1 A NIVEL MUNDIAL
Los historiadores de la evaluacion educacional, en particular de los examenes, sitian los
origenes de tales préacticas en la China Imperial (siglo Ill a. C.), cuando se introdujeron varias
pruebas de habilidades (manejo del arco, caligrafia), practicas académicas para combatir el
nepotismo en la seleccion de los funcionarios del estado. Por razones semejantes se introdujeron
los examenes en el mundo occidental durante el siglo XIX, dado que el desarrollo econémico
provocé la movilidad social y en estas pruebas se sentaron las bases para realizar una selecciéon
mas valida y efectiva (esto es, meritocratica, basada en los méritos), tanto para entrar en la
educacién superior como en el servicio civil o funcionariado. El sistema escolar incorpor6 varias
formas de evaluacion para orientar a los estudiantes. Las pruebas de inteligencia comenzaron
con la finalidad de identificar mejor a los alumnos que requerian atencién especial.
Asi, la evaluacion en la primera mitad del siglo XX estuvo muy relacionada con las formas de
seleccion de los individuos para acceder a los diferentes programas educativos y a las

subsiguientes oportunidades de vida.

Evaluacién de desempefio es una herramienta que debe ser bien utilizada porque de ella
depende la concrecion de las estrategias organizacionales. Durante mucho tiempo, los
administradores se ocuparon exclusivamente de la eficiencia de la maquina como medio para
aumentar la productividad de la empresa. La propia teoria clasica de la administracion llegé al
extremo de pretender agotar la capacidad Optima de la maquina, situando a la par el trabajo del
hombre y calculando con bastante precision el tipo necesario de fuerza motriz, el rendimiento
potencial y hasta el tipo de ambiente necesario para su funcionamiento. El énfasis aplicado a los
equipos no resolvieron el problema del aumento de la eficiencia de la organizacion y a esta altura
el hombre sélo era considerado como un simple operador de botones, un objeto moldeable a los
intereses de la organizacion y faciimente manipulable. Una vez comprendida la importancia del
individuo como parte fundamental del proceso productivo, se buscé una técnica que estudiara los
procesos de la empresa y cdmo el empleado los pudiera realizar Optimamente. En otras
palabras, se estableci6 un estandar de la forma y de como se lleva a cabo la operaciéon

reconociendo las actividades y fortalezas de quien ejecuta.



Desde los comienzos de la industria moderna siempre se practicd algun tipo de Evaluacion de
desempenfo. Es particularmente significativo el trabajo de Robert Owen, quien implement6 un
sistema de evaluacion de desempefio en su fabrica de New Lannark en 1813. Este sistema
(silent monitor) novedoso vy, a la vez cuestionado para la época, consistia en comunicar a cada
empleado la evaluacion de su desempefio del dia anterior. Con un cubo pintado de distintos
colores en 4 caras, el empleador ponia de manifiesto la evaluacion, y por consiguiente el
seguimiento del desempenfo de los trabajadores. Por lo tanto, cuando cada trabajador llegaba a
Su puesto tenia su cubo con el color que le correspondia por su desempefio del dia anterior (ej.:
negro significaba desempefio malo). Diariamente se realizaba este seguimiento a cada
empleado, conformando su legajo personal observando su desarrollo, procedimiento que hoy
denominamos gestion de desempefio o coachingl. En este sentido, Owen no tuvo muchos
imitadores, ya que la mayoria de los empresarios opté por métodos menos personalizados.

Esta -que llamariamos hoy- nueva herramienta (este nuevo método) continué siendo utilizada por
los managers (empresarios), aunque fue sufriendo modificaciones, adaptandose asi a los
contextos historicos, politicos y economicos de cada época. De esta manera, se puede
mencionar a Frederick Taylor (1910) con su Administracién Cientifica del trabajo cuyo objetivo
principal era lograr la eficiencia técnica para lograr la mayor productividad posible sin tener en
cuenta el valor propio de cada obrero, fuera de la rapidez de sus movimientos. También se
puede hacer referencia a Henry Ford (1930) con su teoria de la linea de montaje tratando con
mas hincapié la optimizacion de los tiempos de produccion en su industria automotriz. Ambas
posturas mencionadas indican un claro retroceso en el proceso de la evaluacion de desempefio

puesto que se deja de lado el aspecto humanl’stico.1

Sin embargo, no se puede dejar de mencionar a Elton Mayo (1920), quien demostr6 con una
serie de estudios (Experimento Hawthrone) que los trabajadores no eran un engranaje mas de la
maquina sino una parte importante de su empresa. Por consiguiente, su desempefio mejoraria si
se lo hacia participe del proceso, pero esta vez, desde un aspecto humanistico, lo que
desembocaria en un aumento sustancial de la produccién. Las observaciones de Mayo pueden

compararse, en su importancia, con los cambios introducidos en la Revolucion Industrial.

Con el transcurso de los afos, se fue aceptando este método a raiz de la visualizacion de los
optimos resultados que se iban obteniendo. Entonces los managers lo fueron perfeccionando e

incluyendo en su gestién empresarial. A partir de los estudios de David McClelland (1973), se

1 Leopoldo Quijada B. Caracas, http//www.monografias.com/trabajos81/evaluacion-del-
desenpenfio/evaluacion2.shtml.
2



aporta el concepto de competencias en funcién del cual se incorporan nuevos métodos de
evaluacion. Este avance refleja el nivel de universalidad que ha adquirido el concepto de
competencias con la fuerza propulsora de la implementacion de las normas 1SO 9000:2000. En
ella se expresa la necesidad de que los managers se aseguren el analisis de competencias de

las que disponen y desarrollarlas consecuentemente con los objetivos organizacionales.

No obstante el progreso resefiado, continla latente la generalizada insatisfaccion de los
evaluados y evaluadores respecto al método impuesto. Esto es debido a que genera
expectativas que no se pueden cumplir y que el sistema de evaluacion de desempefio no se
acompafia con la gestion (coaching) de desempefio correspondiente. Por todo lo anteriormente
expuesto, se hace necesario el andlisis de la evaluacibn de desempefio en las empresas e

. .2
instituciones de nuestros dias.

1.1.2 A NIVEL DE LATINOAMERICA

En la actualidad cuanto mejor funcionen las organizaciones mas faciles podra afrontar la
sociedad, los desafios y oportunidades de un mundo en permanente cambio. Por lo tanto, es
cada vez mas importante el mejoramiento organizacional, para un buen desempefio estratégico.
A medida que los desafios van aumentando, las organizaciones han tenido que adaptarse a los
mismos, y la gerencia de recursos humanos, también llamada administracion de recursos
humanos (ARH) como area responsable de la gestidn del talento humano en las organizaciones,
ha ido asumiendo dichos desafios y adaptandose a los cambios que se han presentado,
tomando en consideracion que el recurso humano es el activo mas importante con el que

cuentan dichos entes.3

El aprovechamiento y potencializarian de las competencias del capital humano es el pilar
fundamental del éxito de cualquier empresa “. Por tal motivo, la evaluacién de desempefio es
una herramienta que debe ser bien utilizada porque de ella depende la concrecién de las
estrategias organizacionales. Durante mucho tiempo, los administradores se ocuparon
exclusivamente de la eficiencia de la maquina como medio para aumentar la productividad de
la empresa. La propia teoria clasica de la administracion llegé al extremo de pretender agotar
la capacidad 6ptima de la maquina, situando a la par el trabajo del hombre y calculando con

bastante precision el tipo necesario de fuerza motriz, el rendimiento potencial y hasta el tipo de

2Andrea Miriam, Evaluacion de Desempefio, Invenio Vol. 7 3



Programa de Promocion de la Reforma Educativa en América Latina PREAL. Algunos Marcos
Referenciales en la Evaluacion del Desempefio Docente ““Nuestra tesis principal es que la
mejora de la situacién actual de los docentes se construye a partir de la confluencia de tres
elementos: la existencia de condiciones laborales adecuadas; una formacion de calidad, y una
gestion y evaluacion que fortalezca la capacidad de los docentes en su préactica.

Estudio comparado Coordinador general: Antonio Iskandar Equipo consultor: Scarlet Scalante
Jaime Villasana Katia Makhlouf Carlos Molina. Redaccion final del documento: Antonio Iskandar
Edicion de texto: Jenny Ortiz. Diciembre 2006 El “Estudio Comparado sobre Sistemas de

Medicién de Desempefio Municipal en América Latina “. En el nivel sub nacional, y mas
concretamente el municipal, se han promovido diversos programas, sistemas, instrumentos y
herramientas para facilitar dicho objetivo. Originalmente, se prioriz6 en la mediciéon de las
capacidades y desempefio en temas financieros y administrativos (componentes considerados
esenciales en el nuevo contexto en el cual se delegan mayores responsabilidades y recursos a
entes locales). Luego, se ha venido aumentando el perfil a la medicion de la capacidad

institucional y el desempefio real de los entes sub nacionales en componentes relacionados con

la prestacion de servicios publicos y otras competencias delegadas a las instituciones locales.

1.1.3. ANIVEL DE EL SALVADOR

A nivel de pais no logramos encontrar mucha historia sobre la evaluacion de desempefio en las
empresas, encontrando unas cuantas investigaciones realizadas: Tesis “Modelo de evaluacion
de 360 grados para fortalecer el desempefio laboral del personal de la Corporacion Salvadorefia
de Turismo (CORSATUR), ubicada en el municipio de San Salvador, departamento de San
Salvador “, marzo de 2012 “La presente investigacion aborda el tema de la evaluacion del
desempenfio 360 grados aplicada a la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR),
cumpliendo con la finalidad de dejar una herramienta que pueda utilizarse para fortalecer el

~ Y
desemperio del personal de la Corporacién

Tesis “Evaluacion de Desempefio de la unidad de mamografia del hospital 1° de Mayo del
Instituto Salvadoreiio del Seguro Social durante el periodo de junio de 2010 — junio 2011”
obteniendo como conclusion que en los pacientes con diagnosticos de cancer de mama el 10%

1.1.3
Roci6 Garcia, La evaluacion de desempefio al personal administrativo.
1.1.4 Alvarez F.(1997) Evaluacion de la accion docente en Latinoamérica
Azucena Liseth Cornejo y Patricia Clavel Guirola, “Modelo de Evaluacién 360 grados para fortalecer el desempefio laboral
A 1. del Personal de la Corporacién Salvadorefia de Turismo”
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presento antecedentes familiar de la patologia, y el 5% presento antecedentes de cancer
preventivo.6

Otro tema de tesis es: “La influencia de la motivacion laboral en el desempeno laboral de los
empleados que trabajan en una institucion autbnoma de la ciudad de San Salvador teniendo
como una conclusion los resultados del estudio muestran que la valoracion personal y confianza
que la persona tiene en si mismo factor no se ve afectada por los resultados del desempefio

Iaboral7

1.2. SITUACION PROBLEMATICA

La globalizacion ha venido a demostrar la importancia de las organizaciones ya sean publicas o
privadas, para el ser humano y el progreso social. Dentro de este contexto, se puede deducir
que si las organizaciones son importantes también son significativas las acciones que permitan
su funcionamiento, como es el caso del recurso humano, el cual se ocupa de administrar y

fortalecer material de la organizacién en pos de alcanzar los objetivos planteados en la misma.

Como consecuencia de la modernizacibn gubernamental, la desconcentracibn de la
administracion publica vista como el traspaso de las competencias resolutivas desde los érganos
superiores a los érganos inferiores jerarquicamente; y la descentralizacion, entendida como el
fortalecimiento de las instituciones locales mediante el traspaso de atribuciones y recursos para
su mayor autonomia; ambas demandan de la instituciones locales una evolucién de su gestion,
orientada a cumplir estos nuevos retos. Para ello, la gestion en las instituciones, requiere de
mejores esquemas de evaluacion del desempefio para lograr esta transicion, al ser una

herramienta que mide el grado de compromiso de las Instituciones con sus usuarios.

La evaluacion del desempefio consiste en estimar aproximadamente el grado de eficacia y
eficiencia con el que los trabajadores realizan sus actividades, cumplen los objetivos y son
responsables de su puesto de trabajo, es decir estimar el rendimiento global del empleado.

En base a lo anterior el Instituto Nacional de la Juventud, se ha quedado relegado en cuanto a la
innovacion de los desafios que la juventud demanda; la institucibn carece de técnicos
experimentados en &reas especificas, ya que su rol dentro de la sociedad no solamente es el
aspecto de esparcimiento y hacer cumplir las leyes de juventud, sino que también este
contribuya al desarrollo integral de las y los jovenes.

1.14. Karen Lissette Molina y Nadyn Michelle Rodriguez, “Evaluacion de desempefio de la
unidad de mamografia del hospital 1° de Mayo del ISSS” de la Universidad Dr. José Matias
Delgado.

1.15.

. _Geraldin Ordofiez, “La influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral de los empleados en una institucion autonoma de San
Salvador” de la Universidad Francisco Gavidia.



Es aqui donde la Institucién no esta tomando el protagonismo que le corresponde, debe de
establecer en sus acciones internas, las formas de cémo su personal pueda mejorar su
desempenio laboral, no solo limitarse a acciones simples de su cargo; estas son cosas que el
Instituto Nacional de la Juventud no esta realizando, son esporadicas las veces que verifican la
labor de los técnicos y demas, pero no hay una guia de trabajo que garantice su eficacia. Por lo
tanto se hace necesario establecer un sistema o guia de evaluacion, que vaya de la mano con

capacitaciones orientadas al desarrollo del capital humano.

1.3. ENUNCIADO DEL PROBLEMA

¢La creacion de un sistema de evaluacion de desempefio permitira mejorar el desarrollo laboral
a través de la capacitacion del capital humano del Instituto nacional de la juventud, sede San
Miguel para el afio 20177



1.4. JUSTIFICACION

Debido a los cambios que ha sufrido nuestra sociedad a través del tiempo, se ha visto la
necesidad de crear entidades gubernamentales que contribuyan a enfrentar estos cambios
sociales, tal es el caso del Instituto Nacional de la Juventud, sede San Miguel, el cual su
funcién principal es trabajar con y para los jovenes de la referida ciudad, por lo tanto se hace
necesario que las personas que trabajan con estos jovenes deban estar altamente
capacitados para enfrentar cualquier tipo de situacion y asi poder ayudar a este sector de la

poblacion.

Esta propuesta se enfocara en area operativa del Instituto Nacional de la Juventud de San
Miguel, hay que recalcar que lo que se hara, sera algo novedosos y diferente que vaya de
acuerdo a los fines con los cuales la institucion fue creada, ya que no se implementa en las
demas sedes, por lo tanto avanzaria en el desarrollo de nuevas formas de trabajo que
contribuirian al desarrollo de la institucion y capital humano; ya que ellos como INJUVE
deben de tener evaluaciones que permitan medir su desempefio laboral que revelen de
manera objetiva las zonas en las que se debe reforzar, dando paso a una capacitacion
constante, en cuanto a las disciplinas, los cursos, los talleres y demas que servicios que
brindad en la institucion, pero no solo eso, sino también deben de prepararse para los
aspectos de conducta de los grupos de jovenes que trabajan, deben de conocer de nuevas
herramientas de trabajo, ya que se ha visto que no cuentan con un sistema de evaluacion y
también que carecen de un programa de capacitacién, las que reciben son esporadicas y no
cumplen las expectativas de desarrollo de los trabajadores, ya que las capacitaciones son

béasicas y no van dirigidas o enfocadas a areas especificas.

El programa de capacitacién aparte de beneficiar el area interna del INJUVE, también traera
beneficios de caracter externos como; mejorara su imagen frente a la sociedad, ya que
actualmente se piensa que tal entidad solo es para ir bafiar o jugar futbol y por eso a veces
muchos jovenes no se involucran a participar de las actividades que el INJUVE realiza, ya
gue los técnicos juveniles no se les prepara en otros necesidades que tienen los jévenes,
como habilidades para la vida o solucién de conflictos. Esto permitira que la poblacion vea al
INJUVE como una entidad gubernamental, capaz de ayudar a los jovenes, en las areas
recreativas, de formacion, esparcimiento y convivencia, con ello se buscara que la poblacion
0 sociedad, se involucre en el desarrollo de las actividades internas o externas de la

institucion, permitiendo asi cambiar la percepcién de las personas con respecto a cémo esta
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funciona, puesto que al final quienes se beneficiarian sera la misma poblacion, ya que
los jovenes son los mas asediados en aspectos de violencia en nuestra sociedad.

Esta propuesta también beneficiara a los usuarios de los servicios de la institucion debido a
que avances en el equipo técnico se veran reflejados en mejor calidad de servicio. Ademas
sera de mucha utilidad para los futuros profesionales de el &rea administrativa a quienes
beneficiaria en su proceso de aprendizaje y formacion.



1.5. DELIMITACION ESPACIO-TEMPORAL

1.5.1. Espacial

La investigacion se realizara en el Instituto Nacional de La Juventud (INJUVE) sede San
Miguel ubicado 1° Calle Oriente y 6° Avenida. Sur. Barri6 El Calvario, San Miguel
Departamento de San Miguel.

1.5.2. Temporal.

La investigacion se realizara en un periodo de un afio a partir de febrero de 2016
finalizando en Febrero de 2017, tiempo en el cual se recolectara informacion obtenida
propiamente del INJUVE y otras fuentes de informacion, ya que la institucion publica
mencionada con sede en San Miguel, estd dentro de la unidad de andlisis de

investigacion



1.6. OBJETIVOS

1.6. Objetivo general

Crear un sistema de evaluacion de desempefio enfocado a mejorar el desarrollo laboral
mediante la capacitacidon del capital humano del Ulnstituto

Nacional de la Juventud (INJUVE) sede San Miguel para el ano 2017.”

1.7. Objetivos especificos.

Realizar un diagndstico para identificar los métodos y técnicas utilizadas por la
aplicacion del proceso de evaluacion de desempefio.

Proponer la aplicacién de un sistema de evaluacién de desempefio, el
cual permita calificar al personal y estimular la eficiencia competitiva y la
productiva.

Disefiar una normativa de incentivos y sanciones para el sistema de
evaluaciéon de desempefio.

Proponer un programa de capacitaciones al personal del INJUVE San
Miguel orientado al desempefio eficiente de sus actividades.
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1.7. FORMULACION DE HIPOTESIS

1.7.1. Hipdtesis general.

La creacion de un sistema de evaluacion de desempefio permitirA mejorar el desarrollo
laboral a través de la capacitacién del capital humano del Instituto Nacional de la
Juventud (INJUVE) sede San Miguel para el afio 2017.

1.7.2. Hipotesis especificas.

La realizacion de un diagnostico permitira identificar los meétodos y técnicas utilizadas
por laaplicacion del proceso de evaluacién de desempefio.

Un sistema de evaluacion de desempefio  permitira calificar al personal y estimular la
eficiencia competitiva y la productividad

Al disefiar una normativa de incentivos y sanciones para el sistema de evaluacién de
desempefio ayudara a que los empleados se preocupen por desarrollar de manera
eficiente  su trabajo

Un programa de capacitaciones para el personal del INJUVE ayudara al desempefio
eficiente en las actividades.
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1.8. SISTEMA DE HIPOTESIS.

OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES CONCEPTOS INDICADORES
Objetivo general. Hipétesis general. Variable independiente. Es un conjunto de| - Desempefio
Crear un sistema de Iaa creacion de un}sistema Sistema ge evaluacion de instru.mentosytécnicas que - Medicion
evaluacion de |d€ gvaluamon . Q? desempefio. permite someter al personal - Resultados
desempefio enfocado  a degempeno permitird aun proceso mfcegral de
mejorar el desarrollo | Mmelorar el desarrollq Iat_)pral med|C|o_n', monitoreo Y|
laboral diant | a través de la capacitacion evaluacion.
aboral ~ mediante 12 del capital humano del
capacitacion del 'calpltal Instituto  nacional de la
humano del instituto |y, ventyd  (INJUVE) sede
nacional de la juventud San Miguel para el afio
(INJUVE) ~ sede San (5017, Variable dependiente. Es la riqueza que puede - Relaciones
Miguel para el afio2017. Capital humano tener una fabrica, empresa interpersonale
0 institucién en relacion a la s
cualificacion del personal - Clima
que alli trabaja organizacional
- Cultura

organizacional

- Puesto de
trabajo

Objetivo especifico 1. Hipétesis especifica 1. Variable independiente. Es el proceso mediante el - Andlisis
Realizar un diagnostico|La realizacion de un| Diagnostico cual se identifica las| externo
para identificar los| diagnostico permitirg condiciones V] - Anélisis interno
métodos y técnicas| identificar los métodos y las caracteristicas  especificas
utilizadas por la aplicacién |técnicas utilizadas por g de una determinada
del proceso de evaluacion [aplicacion del proceso de situacion
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de desempefio

evaluacion de desempefio.

Variable dependiente.
Métodos y técnicas
evaluacion de desempefio

de

Proceso sistémico
enfocado enla evaluacion
cuantificable del

desempeiio laboral

- Estandares
- Medicién
- Aplicacion

Objetivo especifico 2.

Proponer la
aplicacion de un
sistema de
evaluacion de

desemperio, el cual
permita calificar al
personal y estimular

la eficiencia
competitva y la
productividad

Hipotesis especifica 2. Variable independiente. Proceso sistémico - Estandares de
Un sistema de evaluacion| Métodos de evaluacion de| enfocado enla  evaluacién desempefio.
de desempefio permitird| desempenio laboral cuantificable del - Parametros de
calificar al personal Vi desempenio laboral. evaluacion
estimular la eficiencia - Aplicacion
competitiva y la
productividad
Variable dependiente. La eficiencia y| - Calidad
Eficacia competitiva y| competitividad se mide 4 - Competencia
productiva través del tiempo de - Productividad
realizacion del trabajo y la - Eficacia
calidad del mismo - Técnica
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Objetivo especifico 3.

Disefiar una
normativa de
incentivos y
sanciones  para el
sistema de
evaluacion de
desempefio

Hipotesis especifica 3.

Al disefiar una normativa de
incentivos y sanciones para

el sistema de evaluacién de
desempefio ayudara a que

los empleados se
preocupen por desarrollar,
de manera eficiente  su

trabajo

Variable independiente.
incentivos y sanciones

Es el conjunto de requisitos

y cualidades que una|
persona debe cumplir para
poder ocupar un puesto de
trabajo

Conducta del
empleado.
Cualidades
Funciones
Entorno
Verbales
Mayor
responsabilida
d

Formacion
gratis

Horarios
flexibles y dias
extra

Incentivos
grupales
Variable dependiente. Conjunto  de procesos| Desempefio
Sistema de evaluacion de |sistematicos dirigidos al Medicién
desempefio proceso de calificacién del Resultados
desempefio laboral dentro
de la institucién
Objetivo especifico 4. Hipoétesis especifica 4. Variable independiente. Es el conjunto de Reaccion.
Proponer un programade |Un programa de| Programa de capacitaciones | herramientas y técnicas Aprendizaje.
capacitaciones al personal |capacitaciones para el destinadas a informar, Comportamient
del INJUVE San Miguel| personal del INJUVE reforzar y corregir aspectos 0.
orientado al desempefiolayudara al desempefio 0 procesos puntuales de un Resultados.
eficiente de sus| eficiente en las actividades. equipo de trabajo, con el fin
actividades. de lograr el Optimo
desempefio de sus
integrantes.
Variable dependiente. Es el cumplimiento Medicion.
Eficiencia del personal en |adecuado de las Evaluacion.
sus actividades. obligaciones individuales y Progreso.

colectivas del equipo.
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CAPITULO 2 MARCO TEORICO

2.1. Sistema De Evaluacion De Desempefio.

2.1.1. Calidad Del Trabajo.

La creacién de mejores puestos de trabajo y el aumento de la calidad del trabajo son
elementos esenciales. Lo anterior incluye dmbitos como la organizacién del trabajo y las
actividades de trabajo; la formacién, las capacidades y la templabilidad; la salud, la
seguridad y el bienestar, asi como los horarios de trabajo y el equilibrio entre el trabajo y
la vida privada. En todo caso, la mejora de la calidad del empleo y las condiciones de
trabajo es una nueva dimensién, que antes se centraba sobre todo en medidas

cuantitativas, como el aumento del empleo y la reduccion del desempleo.

2.1.2. Productividad.

¢, Qué es productividad?

Productividad puede  definirse como la relacion entre la  cantidad
de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacién la
productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos
de trabajo y los empleados. Productividad en términos de empleados es sinénimo de
rendimiento. En un enfoque sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una
cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de
productos. La productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus
caracteristicas técnicas. No asi con el recurso humano o los trabajadores. Deben de

considerarse factores que influyen.

Importancia De La Productividad

El Unico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su rentabilidad (o sus
utilidades) es aumentando su productividad. Y el instrumento fundamental que origina una
mayor productividad es la utilizacion de métodos, el estudio de tiempos y un sistema de

pago de salarios.

¢,Como se mide la productividad?

La productividad se define como la relacién entre insumos y productos, en tanto que la
eficiencia representa el costo por unidad de producto. Por ejemplo:
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En el caso de los servicios de salud, la medida de productividad estaria dada por la
relacion existente entre el ndmero de consultas otorgadas por hora/médico. La
productividad se mediria a partir del costo por consulta, mismo que estaria integrado no
solo por el tiempo dedicado por el médico a esa consulta, sino también por todos los
demas insumos involucrados en ese evento particular, como pueden ser materiales de

curacion medicamentos empleados, tiempo de la enfermera, etc.

2.1.3. Competencia.

Vargas, Casanova y Montanaro (p.30) sefalan que competencia laboral es la
capacidad de desempeniar efectivamente una actividad de trabajo movilizando los
conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesarios para lograr los
objetivos que tal actividad supone. El trabajo competente incluye la movilizacion
de atributos del trabajador como base para facilitar su capacidad para solucionar

situaciones contingentes y problemas que surjan durante el ejercicio del trabajo.

2.1.4. Eficacia

Del latin eficacia, la eficacia es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea
tras la realizacion de una accion. No debe confundirse este concepto con el de eficiencia
(del latin efficientia), que se refiere al uso racional de los medios para alcanzar un
objetivo predeterminado (es decir, cumplir un objetivo con el minimo de recursos

disponibles y tiempo.

2.1.5. Eficiencia.

En la vida real existen muchas organizaciones que cuentan con una gran cantidad de
recursos: humanos, financieros, tecnoldgicos, de conocimientos, logisticos; sin embargo,
por mas que se esfuerzan no logran alcanzar sus objetivos. Utilizan de la mejor manera
posible sus recursos pero fracasan en la consecucion de sus objetivos. Otros derrochan
lastimosamente sus recursos y aun asi logran llegar alcanzar su objetivo. Los menos,
son los que aprovechan al maximo los recursos con que cuentan y otros, aun con pocos

recursos, los aplican bien y logran resultados fabulosos, logran ser productivos.
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2.2. Capital humano.

2.2.1 Relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera, también) constituyen un papel
critico en una empresa agricola. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en
si no basta para incrementar la productividad, si pueden contribuir significativamente a
ella, para bien o para mal.

Los empleados necesitan comprender qué es lo que representa una relacion
interpersonal correcta con los trabajadores. A los nuevos supervisores, sobre todo a
aquellos que han arribado a sus puestos desde abajo, a menudo se les aconseja
mantener cierta distancia social con los trabajadores. Sin embargo, un capataz debe ser
abordable y amistoso sin dejar de ser justo y firme. Un capataz eficaz necesita mostrar
interés en los trabajadores, sin ser entrometido. Un buen sentido de humor siempre

ayuda.

Base De La Interaccion Humana

La unidad méas bésica de una sana interaccion humana es la caricia psicologica. Por
medio de ésta le hacemos saber a otra persona que nos hemos percatado de su
presencia. Este reconocimiento generalmente abarca una cierta dosis de aprobacion. El
saludo es la caricia psicolégica mas comun.

La caricia psicologica promueve el valor o dignidad de cada persona y puede tener una
expresion verbal o fisica. Cuando estos saludos (o caricias psicolégicas) son
correspondidos, se habla de ritos psicolégicos o de saludos preliminares (el intercambio
social que se lleva a cabo antes de hablar sobre asuntos laborales o de negocios). Antes
de "irse al grano".

2.2.2. Clima Organizacional.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que

depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.
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Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De
ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccién entre caracteristicas personales y
organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcibn a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los
siguientes elementos:

1.6.3. El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

1.6.4. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

1.6.5. El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

1.6.6. El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

o Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a otra dentro
de una misma empresa.

1.8. El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Caracteristicas Del Clima Organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacibn como, por
ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona

con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:
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1. Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.

2. Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma
de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben
es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener

doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa

Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

4. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacioén de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre

jefes y subordinados.

6. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

19


http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml

7. Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre
las normas de rendimiento.

8. Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

9. Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion.

2.2.3. Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es una idea en el campo de los estudios de las organizaciones y
de gestidon que describe la psicologia, las actitudes, experiencias, creencias y valores
(personales y culturales) de una organizacion. Se ha definido como la coleccién especifica
de las normas y valores que son compartidos por personas y grupos en una organizacion
y que controlan la forma en que interactian entre si dentro de la organizacion y con el
exterior.

Conceptualizacién de la Cultura Organizacional

El concepto de cultura es nuevo en cuanto a su aplicacion a la gestion empresarial. Es
una nueva optica que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. Los
conceptos que a continuacién se planteardn han logrado gran importancia, porque
obedecen a una necesidad de comprender lo que ocurre en un entorno y explican por qué

algunas actividades que se realizan en las organizaciones fallan y otras no.

Importancia de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional es la médula de la organizacién que esta presente en todas las
funciones y acciones que realizan todos sus miembros. A tal efecto Monsalve (1989)
considera que la cultura nace en la sociedad, se administra mediante los recursos que la
sociedad le proporciona y representa un activo factor que fomenta el desenvolvimiento de

esa sociedad.
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La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la visiébn adquiere su guia
de accion. El éxito de los proyectos de transformacion depende del talento y de la aptitud
de la gerencia para cambiar la cultura de la organizacién de acuerdo a las exigencias del
entorno. Al respecto Deal y Kennedy (1985)) ven a la cultura organizacional como "la
conducta convencional de una sociedad que comparte una serie de valores y creencias
particulares y éstos a su vez influyen en todas sus acciones". Por lo tanto, la cultura por
ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada si llega a

entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje.

2.2.4. Puesto De Trabajo.

¢ Qué es un Puesto de Trabajo?

Se denomina puesto de trabajo a la parte del area de produccién establecida a cada
obrero (o brigada) y dotada de los medios de trabajo necesarios para el cumplimiento de
una determinada parte del proceso de produccién. Otros conceptos de puesto de trabajo
es el siguiente: célula fundamental del proceso productivo compuesto por tres elementos:
Fuerza de trabajo (FT), Medios de trabajo (MT) y Objetivos de trabajo (OT).

Otros Conceptos Fundamentales.

Medio de trabajo (MT): Es aquel objeto o conjunto de objetos de que se sirve el hombre
para actuar sobre el objeto de trabajo y transformarlo. Entre ellos los mas importantes son
los instrumentos de produccion, que comprenden las mas diversas herramientas

empleadas por el hombre para trabajar.

Objeto de trabajo (OT): Constituye el objeto del proceso de trabajo, sobre el que actia el
hombre con ayuda de los medios de trabajo para transformarlo en producto con un

determinado valor de uso.

Fuerza de trabajo (FT): Es la capacidad del hombre para trabajar el conjunto de energias
fisicas y espirituales que le permiten producir los bienes materiales. La fuerza de trabajo

constituye el elemento que pone en movimiento a los medios de produccion.
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La organizacién y servicio al puesto de trabajo: es el elemento del sistema de la
organizacion del trabajo que se encarga del estudio del puesto de trabajo y los elementos
gue lo componen en sus interrelaciones, tanto internas como en su relacién con el resto
de los puestos de trabajo del proceso de produccién, asi como el estudio y andlisis de los
servicios que se prestan en cada uno de los elementos simples que intervienen en el

proceso de trabajo.

Servicio al puesto de trabajo: Se entiende el conjunto de medidas encaminadas a
garantizar que de forma planificada e ininterrumpidamente se dote al puesto de trabajo (y
por supuesto al obrero que en el labora) con todo lo necesario para que se realice la tarea

de produccion y, a su vez, permita mantener el orden y limpieza.

Analisis del Puesto de Trabajo.

La mdltiple variedad de puestos de trabajo que existen en la economia determina la
necesidad de su agrupamiento a los efectos de la organizacion del trabajo atendiendo a
una serie de factores y a las caracteristicas especificas de la actividad que en ellos se

ejecuta.

Clasificacién del Puesto de Trabajo.

Los puestos de trabajo se pueden agrupar atendiendo a:

1.7.3. Grado de mecanizacion.

1.7.4. Cantidad de trabajadores y su agrupacion.
1.7.5. NUmero de equipos que componen el puesto.
1.7.6. Grado de especializacion.

1.7.7. Grado de movilidad.

Organizacion al Puesto de Trabajo.

Uno de los elementos centrales de la organizacion del trabajo es la organizacion y
servicios al puesto de trabajo, el cual se encarga del estudio del puesto de trabajo en su
caracter interno y externo es decir, tanto en las relaciones entre los elementos del propio

puesto como en sus relaciones con otros dentro del proceso de produccion o servicio.
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Elementos de la Organizacion del Puesto de Trabajo. La organizacién del puesto de
trabajo consta de cuatro elementos fundamentales.

Organizacién de su especializacion. Por especializacion en el puesto de trabajo se
entiende cuando en cada uno se cumple determinado numero de operaciones de
produccién o trabajos interrelacionados por algun principio tecnoldgico. Por ejemplo, la
configuracion del objeto de trabajo, la homogeneidad tecnolégica de la elaboracioén, tipo y
caracter de los accesorios que se utilizan, grado de exactitud y complejidad de la
elaboracion etc....

Los fundamentos técnicos de la especializacion son:

1.9. Estandarizacion.

1.10. Normalizacion.

1.11. Unificacién de piezas.

1.12. Tipificacion de los procesos tecnolégicos.

Abastecimiento del puesto de trabajo. Por abastecimiento al puesto de trabajo se
entiende el aseguramiento maximo con todos los medios de trabajo necesarios, los que
se determinan en dependencia de los procesos tecnoldégicos que se llevan a cabo, del

grado de su especializacion y del nivel de mecanizacion existente en el puesto de trabajo.

Planificacion. Por planificacion del puesto de trabajo se entiende la distribucién correcta,
horizontal y verticalmente de los medios de trabajo y los objetos de trabajo en la zona

correspondiente al puesto de trabajo.

Servicio. Se entiende por servicio al conjunto de medios de trabajo necesarios al puesto,
este comprende:

2.2. El equipo tecnolégico principal (torno, maquina de coser, horno....)

2.3. Todos los aditamentos, dispositivos, instrumentos y otros medios de trabajo
gue resultan necesarios al servicio y funcionamiento del equipo tecnol6gico
fundamental.

2.4. Medios auxiliares necesarios para la utilizacién funcional, el almacenaje y
transportacion del objeto de trabajo.
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2.1.6. Distintos dispositivos que resultan necesarios para garantizar la seguridad del
trabajo.

2.1.7. Otros medios que resultan necesarios para asegurar el orden y limpieza

permanente del puesto de trabajo.
Factores que conforman las condiciones de trabajo.
2.3. Factores ambientales.
2.4. Factores derivados del caracter y contenido del trabajo.
2.5. Factor de tipo organizativo.

2.6. Factores estéticos.

2.3. Diagnadstico.

2.3.1. Anélisis Externo.

El andlisis externo, también conocido como andlisis del entorno, evaluacién externa o
auditoria externa, consiste en la identificacion y evaluacién de acontecimientos, cambios y
tendencias que suceden en el entorno de una empresa y que estdn mas alla de su
control.

Realizar un andlisis externo tiene como objetivo detectar oportunidades que podrian
beneficiar a la empresa, y amenazas que podrian perjudicarla, y asi formular estrategias
gue le permitan aprovechar las oportunidades, y estrategias que le permitan eludir las
amenazas o, en todo caso, reducir sus efectos.

El andlisis externo se suele realizar junto con el andlisis interno al momento de realizar la
planeacion estratégica de una empresa; sin embargo, debido a los constantes cambios a
los que hoy en dia nos vemos expuestos, para que una empresa se mantenga
competitiva, deberia realizar esta tarea permanentemente. Existen diversas formas de
realizar un andlisis externo. Una forma comun es haciendo uso del modelo de las cinco

fuerzas de Porter, y otra es a través del siguiente proceso:

Determinar Fuerzas Claves Del Entorno

En primer lugar determinamos las fuerzas o factores del entorno que afectan o podrian
afectar a la empresa, o que tienen o podrian tener influencia en ella. Estas fuerzas o
factores claves del entorno se suelen clasificar en fuerzas econémicas, fuerzas sociales,
culturales, demograficas y ambientales, fuerzas politicas, gubernamentales y legales,

fuerzas tecnolbégicas, y fuerzas de accién directa:
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Fuerzas Econ6micas

Hace referencia a las fuerzas que afectan la situacion macroeconoémica del pais o de los
paises en donde opera la empresa. Las principales fuerzas econémicas son la tasa de
crecimiento del producto nacional bruto, la tasa de inflacion, la tasa de interés, el ingreso
per céapita, el indice de desempleo, la devaluacién de la moneda, la balanza comercial, el

déficit fiscal, etc.

Fuerzas Sociales, Culturales, Demogréaficas y Ambientales

Hace referencia a las fuerzas que afectan la manera en que viven, trabajan o consumen
las personas del pais en donde opera la empresa. Algunas de estas fuerzas son las tasas
de fecundidad, las tasas de mortalidad, el envejecimiento de la poblacion, la estructura de
edades, las migraciones, los estilos de vida, la actitud hacia el trabajo, la responsabilidad

social, etc.

Fuerzas Politicas, Gubernamentales y Legales

Fuerzas a tomar en cuenta especialmente cuando se depende de contratos o
subvenciones del gobierno. Hace referencia a las fuerzas que regulan, controlan o
condicionan las actividades de la empresa. Algunas de estas fuerzas son las regulaciones
gubernamentales, las leyes de patentes, las leyes antimonopolio, las tasas de impuestos,
el aumento del salario minimo, la estabilidad juridica, la estabilidad tributaria, los
prospectos de leyes, etc.

Fuerzas Tecnoldgicas

Probablemente las fuerzas mas influyentes hoy en dia (basta con recordar el nUmero de
empresas que funcionaban hace unos afos y que dejaron de funcionar debido a la
aparicion de nuevas tecnologias). Hace referencia a las fuerzas relacionadas con el uso
de la tecnologia. Entre estas fuerzas podemos encontrar las nuevas magquinarias, los
nuevos equipos, los nuevos procesos productivos, los nuevos sistemas de comunicacion,

el nivel tecnoldgico, las tecnologias de informacion, el comercio electrénico, etc.

Fuerzas De Accion Directa
Hace referencia a las fuerzas del entorno que afectan o podrian afectar directamente las
operaciones de la empresa. Estas fuerzas a su vez estan conformadas por la

competencia, los productos sustitutos, los proveedores y los consumidores:
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Competencia: los competidores existentes, sus fortalezas, debilidades, ventajas
competitivas, recursos, capacidades, objetivos, estrategias, la entrada de nuevos
competidores, etc.

Productos sustitutos: la existencia o posible aparicion de productos que podrian significar
un reemplazo al tipo de producto de la empresa.

Proveedores: los proveedores existentes, la calidad de sus insumos o productos, sus
precios, politicas de ventas, la entrada de nuevos proveedores, etc.

Consumidores: sus necesidades, gustos, preferencias, deseos, habitos de consumo,
comportamientos de compra, costumbres, actitudes, etc.

Determinar Fuentes De Informacion

Una vez que hemos determinado las fuerzas o factores del entorno que vamos a tomar en
cuenta, procedemos a determinar las fuentes de donde obtendremos la informacién sobre
estas fuerzas.

Recoleccién De Informacion

Una vez que hemos determinado las fuentes de informacién a las que acudiremos,
procedemos a realizar la tarea de recolectar la informacién; para lo cual es recomendable
solicitar la ayuda de la mayor cantidad posible de miembros de la empresa. La recoleccién
de informacién podria implicar, por ejemplo, el ingreso a sitios web que ofrezcan noticias,
estadisticas y proyecciones del sector, la entrevista a personas que conozcan del mismo,
la visita a entidades publicas relacionadas con la empresa, la lectura de publicaciones

sobre nuevas tecnologias, la visita a locales de la competencia, etc.

Evaluacién De Informacion

Una vez que hemos recolectado la informacion, procedemos a evaluarla con el fin de
identificar acontecimientos, cambios y tendencias que signifiquen oportunidades y
amenazas para la empresa; haciendo uso de pronésticos o proyecciones en caso de ser

necesario.

Tomar Decisiones o Formular Estrategias

Finalmente, una vez que hemos evaluado la informacion y detectado oportunidades y
amenazas, procedemos a tomar las decisiones o formular las estrategias que nos

permitan aprovechar las oportunidades y eludir las amenazas o, en todo caso, mitigar sus
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consecuencias; empezando con las oportunidades y/o amenazas mas importantes.

2.3.2. Analisis Interno.

Un andlisis interno consiste en la identificacion y evaluacion de los diferentes factores o
elementos que puedan existir dentro de una empresa. Realizar un analisis interno tiene
como objetivo conocer los recursos y capacidades con los que cuenta la empresa e
identificar sus fortalezas y debilidades, y asi establecer objetivos en base a dichos
recursos y capacidades, y formular estrategias que le permitan potenciar o aprovechar
dichas fortalezas, y reducir o superar dichas debilidades.

Las empresas suelen realizar un analisis interno junto con un analisis externo al momento
de realizar una planeacion estratégica, o cuando necesitan realizar una investigacion que
les permita encontrar la solucion a un problema; sin embargo, debido a la alta
competencia de hoy, para que una empresa se mantenga competitiva, lo recomendable
es que realice esta tarea permanentemente. Existen diversas formas de realizar un
andlisis interno. Una forma comudn es haciendo uso de la herramienta de la cadena de

valor

Determinar Informacion a Recolectar

En primer lugar determinamos la informacion sobre los diferentes factores o elementos
gue puedan existir dentro de la empresa y que nos puedan dar una idea de los recursos y
capacidades con los que cuenta, asi como de sus fortalezas y debilidades y que, por
tanto, vamos a recolectar.

Determinar Fuentes de Informacion

Una vez que hemos determinado la informacién que vamos a recolectar, procedemos a
determinar las fuentes de donde vamos a obtener dicha informacién. Algunos ejemplos de
fuentes de informacién para un analisis interno son los estados financieros, los resultados
de auditorias o investigaciones anteriores, las publicaciones internas, los informes o

reportes, y los propios trabajadores de la empresa.

Recoleccién De Informacion

Una vez que hemos determinado las fuentes de informacion a las que acudiremos,
procedemos a realizar la tarea de recolectar la informacion; por ejemplo, procedemos a

revisar los estados financieros, a elaborar ratios financieros, a leer los informes o reportes,
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a entrevistar a nuestros trabajadores, etc. Al hacer un andlisis interno lo recomendable es
hacer participar a la mayor cantidad de miembros de la empresa posible; por lo menos, en
lo que respecta a esta etapa de recoleccion de informacion, ya que ello nos permitira
lograr que entiendan mejor el funcionamiento de sus areas y la relacién de éstas con las

demas, y que se sientan comprometidos con la empresa.

Evaluacion De Informacion

Una vez que hemos recolectado la informacion requerida, procedemos a evaluarla con el
fin de conocer los recursos y las reales capacidades de la empresa, asi como identificar
sus principales fortalezas y debilidades.

Establecer Objetivos y Formular Estrategias

Finalmente, una vez que hemos evaluado la informacién recolectada y hemos conocido
los recursos y capacidades con los que cuenta la empresa, asi como identificado sus
principales fortalezas y debilidades, procedemos a establecer objetivos y formular
estrategias. Establecemos objetivos tomando en cuenta los recursos y capacidades con
los que cuenta la empresa, y formulamos estrategias que nos permitan potenciar o
aprovechar las fortalezas, y reducir o superar las debilidades; pero teniendo en cuenta

también los recursos y capacidades de la empresa.

2.4. Métodos y Técnicas de Evaluacion de Desempefio.

2.4.1. Elementos de Evaluacion.

Segun Mondy (1997), el objetivo de la Evaluacion del Desempefio, es proporcionar una
descripcion exacta y confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo su puesto.
A fin de lograr este objetivo, los sistemas de evaluacién deben estar directamente
relacionados con el puesto y ser practicos y confiables. Es necesario que tengan niveles
de medicion o estandares, completamente verificables. Si la evaluacion no se relaciona
con el puesto, carece de validez. La evaluacion es practica si se comprende por
evaluadores y empleados, un sistema complicado puede conducir a confusion o generar
suspicacia o conflicto. Un sistema estandarizado para toda la organizacion es muy (util,
porque permite practicas iguales y comparables. Este sistema es de gran utilidad, porque

corresponde al principio de igual compensacion por igual labor. Morales
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y Velandia (1999), describen elementos comunes a todos los enfoques sobre
evaluacién del desempefio.

2.2.5. Estandares de desempefio, la evaluacién requiere de estdndares del desempefio,
gue constituyen parametros que permiten mediciones objetivas.

2.2.6. Mediciones del desempefio, son los sistemas de calificacion de cada labor. Deben
ser de uso facil, ser confiables y calificar los elementos esenciales que determinan el
desempeiio.

2.2.7. Elementos subjetivos del calificador, las mediciones subjetivas del desempefio
pueden conducir a distorsiones de la calificacién. Estas distorsiones pueden ocurrir con
mayor frecuencia si el calificador no logra conservar su imparcialidad en varios aspectos
como los prejuicios personales, efecto de acontecimientos recientes, tendencia a la
medicion central, efecto de halo o aureola, interferencia de razones subconscientes,

métodos para reducir las distorsiones.

Las técnicas de evaluacion pueden dividirse entre técnicas basadas en el desempefio
durante el pasado y las que se apoyan en el desempefio a futuro.

2.5. Métodos de Evaluacion de Desempefio Laboral.

2.5.1 Estandares de Desempefio

Establecimiento de Estandares

Los estandares son criterios de desempefo, los puntos seleccionados de todo un
programa de planeacion en los que se establecen medidas de desempefio para que los
administradores reciban indicios sobre como van las cosas y no tengan que vigilar cada
paso en la ejecucion de los planes. Existen tipos de estandares, y entre los mejores estan
las metas u objetivos verificables, como se analizo en la administracion por objetivos. Los
estandares son puntos de referencia respecto de los cuales se mide el desempefio real o
esperado. En condiciones operativas simples, un administrador podria ejercer el control
mediante una cuidadosa observacion personal del trabajo que se realiza; sin embargo, en
la mayoria de las operaciones esto no es posible por su complejidad y el hecho de que

tiene mucho mas cosas que hacer que observar personalmente el desempefio todo el dia.
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Los estdndares no deben limitarse a establecer niveles operativos de los trabajadores,
sino que, preferentemente, deben abarcar las funciones béasicas y ares clave de
resultados:

1.-Rendimiento de beneficios. Es la expresion de los beneficios obtenidos por la empresa,
gue resulta de la comparacién o relacién entre las utilidades y el capital empleado en cada
una de las funciones.

2.- Posicion en el mercado. Estandares utilizados para determinar la aceptacién de algun
producto en el mercado, y la efectividad de las técnicas mercadoldgicas.

3.- Productividad: Este tipo de modelo debe establecerse no solo para el area de
produccion, si no para todas las aéreas de la empresa.

4.- Calidad del producto. Este estandar se establece para determinar la primacia en
cuanto a calidad del producto, en relacién con la competencia.

5.- Desarrollo del personal. Du objetivo es medir los programas de desarrollo de la
gerencia, y su efectividad.

6.- Evaluacion de la actuacion. Establece las condiciones que deben existir para que el
trabajo, desempefie satisfactoriamente; sirve para determinar, objetivamente, los limites
de productividad del personal de la empresa.

TIPOS DE ESTANDARES

1.- Estandares estadisticos: Se elaboran con base en el andlisis de datos de experiencias
pasadas, ya sea de la misma empresa o de empresas competidoras.

2.-Esatandares fijados por apreciacion: Se refiere a ciertas actividades cuyo caracter es
intangible o cualitativo, tales como la moral de la empresa, actitud del personal otras, pero
cuya importancia es vita; su fijacibn, como ya se dijo, es subjetiva 0 a juicio de los
ejecutivos.

3.- Estandares técnicamente elaborados. Son aquellos que se fundamentan en un estudio
objetivo y cuantitativo de una situacién de trabajo especifica. Se desarrollan en relacién
con la productividad de la maquinaria, del equipo, y de los trabajadores.

2.5.2 Pardmetros de Evaluacion

Estas dimensiones comunican a los empleados la cantidad y calidad del trabajo que se
espera de ellos. Dado que las personas tienden a hacer aquello por lo que son
evaluadas y posteriormente compensadas, identificar las dimensiones criticas es

fundamental para modular el comportamiento de los individuos.
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El elemento esencial para que un sistema de evaluacion funcione con éxito es que tales
criterios estén en consonancia con el contexto de las organizaciones (su cultura, su
estrategia, fuerza de trabajo, por mencionar algunos), se perciban como justos y se
complementen con otras practicas.

Es importante resaltar tal y como lo menciona (Jaime Bonache y Angel Cabrera 2002)
gue lo mas habitual a la hora de analizar un sistema de evaluacién es centrarse en los
criterios y el método de evaluacion. Se asume asi que el rendimiento del empleado es
una realidad objetiva y que, si se eligen los criterios y métodos adecuados, las
calificaciones seran un reflejo bastante razonable de tal rendimiento. Mas sin embargo,
las investigaciones han puesto de manifiesto que, lejos de ser un reflejo del entorno,
existe un gran numero de factores de caracter social y psicolégico que influye en los
evaluadores a la hora de valorar subjetivamente el trabajo de otra persona, por lo que es

importante ubicarse en el disefio del sistema y en la manera en como se lleva a cabo.

2.5.3 Aplicacion

En el proceso de implantacion de un sistema de evaluaciéon de desempefio, existen
cuatro fases. A continuacion se detalla cada una de ellas

En el disefio se definen los objetivos de progreso, se consiguen gracias a que a través
del sistema de evaluacion del desempefio se pueden identificar necesidades de mejora y
facilitar informacioén al evaluado sobre lo que se espera de él. Los objetivos de apoyo, se
alcanzan ya que la evaluacion se convierte en un mecanismo de motivacion ademas de
facilitar la comunicacion entre evaluador y evaluado. Por ultimo, objetivos de supervision,
ya que la informacibn que este sistema proporciona recibe un uso activo en la

planificacion y gestion de los recursos humanos de la empresa.

Fase de implantacion Con el objetivo de asegurar una correcta implementacion del
sistema, en esta fase se determinan aspectos tales como el plan de comunicacion a los
implicados y el disefio del programa de capacitacion para facilitar la tarea de los
evaluadores, constituyendo las bases para el éxito del programa de evaluacién de

desempeiio.

Fase de la aplicacion La clave de esta fase es la entrevista de evaluacion. Para obtener
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el maximo provecho del sistema no deben descuidarse los aspectos logisticos del
proceso, tales como el envio de cuestionarios, convocatorias, comunicacion de fechas,
etc.

Fase de desarrollo El objetivo de esta fase es el mantenimiento y actualizacion del
sistema para que se mantenga fiel a los objetivos definidos por la organizacién, como asi
también, la introduccibn de mejoras a través del aporte de los involucrados en el
proceso. Esto se realiza a través de mecanismos de control o seguimiento oportunos
aplicados por los responsables del sistema, permitiendo mantener su credibilidad y
utilidad.

2.6 Eficiencia Competitiva y Productiva.

2.6.1. Calidad.

El significado de esta palabra puede adquirir multiples interpretaciones, ya que todo
dependera del nivel de satisfaccion o conformidad del cliente. Sin embargo, la calidad es
el resultado de un esfuerzo arduo, se trabaja de forma eficaz para poder satisfacer el
deseo del consumidor. Dependiendo de la forma en que un producto o servicio sea

aceptado o rechazado por los clientes, podremos decir si éste es bueno o malo.

2.6.2. Técnica.

En la nueva era donde el Recurso Humano juega un papel tan definitivo en la Gestion
empresarial, las organizaciones le dan a la administracién de recursos humanos un rol
protagbénico dentro de su gestién. La definicibon de puestos de trabajo con caracter
polivalente, la planeacion de necesidades, el reclutamiento y seleccion del personal, la
socializacién organizacional, la rotacién de los empleados, las promociones, los planes de
formacion y desarrollo, las compensaciones, los planes de seguridad y salud, la
administraciéon de sueldos y salarios al igual que la evaluacion del desempefio, son
factores clave a la hora de gestionar el talento humano en una organizacion que quiera

ser competitiva.
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Diferentes Técnicas Para Evaluar El Desempefio Caracteristicas Principales.

Dentro de los métodos de evaluacion basados en el desempefio durante el pasado, se
encuentran varias técnicas tal es el caso de: las escalas de puntuacion, las listas de
verificacién, los métodos de seleccion obligatoria, los métodos de registro de
acontecimientos notables, los métodos de evaluacibn comparativa, las escalas de
calificacion conductual, los métodos de verificacion de campo, el establecimiento de
categorias, la estimacion de conocimientos y asociaciones, los métodos de puntos
comparativos, los métodos de distribucion obligatoria, y los métodos de comparacion
contra el total.

Otra de las calificaciones que tienen los métodos de evaluacion del desempefio son los
métodos basados en el desempefio a futuro, los que se centran en el desempefio
venidero mediante la evaluacién del potencial del empleado, o el establecimiento de
objetivos del desempefio, dentro de los que encontramos: las autoevaluaciones, la
administracién por objetivos, las evaluaciones psicoldgicas, y los métodos de los centros

de evaluacion.

Escalas de Puntuacion:

Constituye posiblemente el método mas antiguo y de usos mas comun en la evaluacion
del desempefio, es donde el evaluador debe conceder una evaluacién subjetiva al
desenvolvimiento del empleado en una escala que vaya de bajo a alto, la evaluacion se
basa Unicamente en la opinién de la persona que confiere la evaluacién. En muchos
casos, varios de los aspectos a evaluar pueden resultar no directamente relevantes para
el puesto, se conceden valores numéricos a cada punto, a fin de permitir la obtencién de

varios computos.

Ventajas y Desventajas:

La facilidad en su desarrollo, Sencillez a la hora de impartirlo, la poca capacitacion de los
evaluadores para administrar el método y la posibilidad de aplicacién a grandes grupos de
empleados, constituyen ventajas de estos métodos. Pero posee algunas desventajas
como son el surgimiento de distorsiones involuntarias en el instrumento subjetivo de ese
tipo, la eliminacion de aspectos especificos de desempefio de puesto, el logro la
evaluacion a grupos de puestos de tipos diversos, con la eliminacion de parametros

especificos de desempefio y otras.
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Listas de Verificacion:

Este método requiere que la persona que otorga la calificacion seleccione oraciones que
describan el desempefio del empleado y sus caracteristicas, en este caso también el
evaluador suele ser el supervisor inmediato, e independientemente de su opinién y a
veces sin su conocimiento, el departamento de personal asigna puntuaciones a los
diferentes puntos de la lista de verificacion, de acuerdo con la importancia de cada uno, a
esto se le denomina lista de verificacion con valores, los que permiten la cuantificacion,

para obtener puntuaciones totales.

Ventajas y Desventajas:

En el caso de las listas de verificacion se consideran como ventajas su economia, su
facilidad de administracion, la escasa capacitacion que requieren los evaluadores para la
aplicacion de estas asi como su estandarizacion. En el caso de las desventajas existe la
posibilidad de distorsiones (debidas a opiniones subjetivas sobre el empleado),
Interpretacién equivocada de algunos puntos, Asignacién de valores inadecuados por
parte del departamento de personal asi como la imposibilidad de conceder puntuaciones

relativas.

El Método de Seleccion Obligatoria:

Este obliga al evaluador a seleccionar la frase mas descriptiva del desempefio del
empleado en cada par de afirmaciones que encuentra, con frecuencia ambas expresiones
son de caracter negativo o positivo, en ocasiones el evaluador debe seleccionar la
afirmacion mas descriptiva a partir de grupos de tres y hasta de cuatro frases.
Independientemente de las variantes ocasionales, los especialistas de personal agrupan
los puntos en categorias determinadas de antemano, como la habilidad de aprendizaje, el
desempefio, las relaciones interpersonales. El grado de efectividad del trabajador en cada
uno de estos aspectos se puede computar sumando el nimero de veces que cada
aspecto resulta seleccionado por el evaluador, los resultados pueden ilustrar las areas

gue necesitan mejoramiento.
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Ventajas y Desventajas:

Este método reduce las distorsiones introducidas por el evaluador, tiene facilidad de
aplicacion, adaptabilidad a gran variedad de puestos y se considera practico y
estandarizadle. Las afirmaciones de caracter general en que se basa pueden no estar
especificamente relacionadas con el puesto, lo que puede limitar su utilidad para ayudar

al mejoramiento del desempefio, considerandose este elemento como desventaja.

El Método de Registro de Acontecimientos Notables:

Se requiere que el evaluador lleve una bitdcora de las actuaciones més destacadas, por
su caracter positivo o negativo, por lo general estos acontecimientos son registrados
durante el periodo de evaluacion incluyendo su previa explicacion.

Ventajas y desventajas:

Este método es util para proporcionar retroalimentacion al trabajador acerca de su
desempefio asi como reduce el efecto de distorsion que tienen en la memoria los
acontecimientos recientes.

Su desventaja radica en que no siempre se registran de inmediato los acontecimientos
notables, el principio de registro constante se va perdiendo, solo se refuerza al principio
pero luego se va perdiendo el registro y solo antes de la evaluacién se afiaden nuevas
observaciones, se presenta el efecto de distorsion que ejercen los acontecimientos
recientes en los casos como este, donde es posible que el empleado concluya que el

evaluador solo aporta elementos para la defensa de una opinién subjetiva.

Las Escalas De Calificacion Conductual:

Estas utilizan el sistema de comparacion del desempefio del empleado con determinados
parametros conductuales especificos, con este método se logra en mayor medida la
reduccion de los elementos de distorsion y subjetividad, a partir de descripciones
aceptables e inaceptables del desempefio, de otros empleados y los supervisores, se

determinan parametros objetivos que permiten medir el desempefio.
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Ventajas y Desventajas:

La Reduccién de los elementos de distorsion y subjetividad a través del disefio de
pardmetros objetivos que permiten medir el desempefio constituye la ventaja mas fuerte
de este método, y como desventaja cabe sefalar que el método solo contempla un
namero limitado de elementos conductuales para poder ser efectivo y de administracion
practica y que los supervisores no mantienen actualizados los registros, debido a lo cual
se reduce la efectividad de este enfoque.

Métodos de Verificacién de Campo:

En este método un representante del departamento de personal participa en las
puntuaciones que realizan los supervisores a los empleados, donde este solicita
informacion sobre el desempefio del empleado al supervisor inmediato, seguido a esto el
experto prepara una evaluacion segun la informacién recibida y luego la envia al
supervisor para que este la verifique canalice y discuta primero con el experto y luego con

el evaluado.

Ventajas y Desventajas:

Se considera ventajoso el aumento de la confiabilidad y la comparabilidad con la
participacion del especialista y como desventaja su costo por la inclusibn de mas
personal, por lo que se encarece el proceso y se hace menos practico.

Métodos de Evaluacion en Grupos:

Estos pueden dividirse en varios métodos que tienen en comun la caracteristica que se
basan en la comparacién entre el desempefio del empleado y el de sus compafieros de
trabajo, de ahi el nombre que lleva, estas evaluaciones son conducidas por el supervisor,

algunos de los métodos contenidos en este tipo son:

Los Métodos De Categorizacion:

Son los que llevan al evaluador a colocar a los empleados de mejor a peor, se sabe por lo
general que el rendimiento de los empleados es diferente que unos superan a otros pero
es muy dificil cuantificar dicha diferencia, en las escalas que se estipulan es muy posible

gue un empleado que reciba el nimero 2 sea casi igual al nUmero 1 o muy inferior a él.
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Método de Distribucion Forzosa:

Es donde se le solicita a cada evaluador que ubique a sus empleados en diferentes
clasificaciones, aunque el método requiere que algunos empleados reciban evaluaciones
bajas, es posible que los menos favorecidos se consideren injustamente evaluados, este
método puede variar haciendo que el evaluador otorgue puntos a sus subordinados, a

este método se le conoce como distribucion de puntos.

Método de Comparacién Por Parejas:

El evaluador debe comparar a cada empleado contra todos los que estan evaluados en el
mismo grupo, la base de comparacion es por lo general el desempefio global, el nUmero
de veces que cada empleado es superior a otro se puede sumar, para que constituya un
indice, el empleado que resulte preferido mayor nimero de veces es el mejor en el

parametro elegido.

Las Autoevaluaciones:

En este caso resulta importante llevar a los empleados a realizar una autoevaluacion de
su desempafio, ya que se alienta el desarrollo individual, cuando los empleados se
autoevallan es mucho menos probable que se presenten actitudes defensivas, cuando
estas son utilizadas para determinar las areas que necesitan mejorarse son de gran

utilidad para la determinacién de objetivos personales a futuro.

Ventajas:

2.4. Las autoevaluaciones pueden ser utilizadas orientandose hacia el desempefio
pasado o hacia el futuro.

2.5. Garantiza la alta participacion del empleado y su dedicacion al proceso de
mejoramiento.

2.6. Posibilita al supervisor retroalimentacion acerca de lo que debe hacerse para eliminar
obstaculos para el logro de los niveles de desempefio requeridos por el puesto.

La Técnica de APO:

Consiste en que tanto el supervisor como el empleado establecen conjuntamente los
objetivos del desempefio deseado.
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Ventajas y Desventajas:

2.3.3. Motivacion de los empleados para el logro de sus objetivos por haber participado en
su elaboracion.

2.3.4. Los empleados pueden efectuar ajustes periédicos para asegurarse de lograr sus
objetivos.

2.3.5. Retroalimentacion periddica.

2.3.6. El empleado puede medir su progreso.

2.3.7. Se pueden comentar entre el empleado y el supervisor las necesidades especificas
de desarrollo por parte del empleado.

2.3.8. La elaboracién de objetivos excesivamente ambiciosos o0 escasos suele ser nocivo.

2.3.9. Los empleados no se consideran tratados con justicia, o en la practica se olvidan
demasiadas areas.

Las Evaluaciones Psicolégicas:

Se evalla el potencial del individuo y no su desempefo anterior, consiste generalmente
en entrevistas de profundidad, platicas con los supervisores y verificacion de otras
evaluaciones, donde el papel del psicélogo es usado sobre un aspecto especifico
(idoneidad del candidato para una vacante determinada), donde esta puede ser una
evaluacion global de potencial a futuro.

Ventajas y Desventajas:

2.5. El resultado de estas evaluaciones se toma como patrén para tomar decisiones de
ubicacion y desarrollo que conforman la carrera profesional del empleado.

2.6. Se considera limitado, lento, costoso por ser aplicado generalmente a gerentes
jévenes y brillantes.

2.7. La calidad de evaluacién esta muy sujeta a la habilidad y el grado de calificacién del
psicélogo.

Métodos De Los Centros De Evaluacion:

Constituye otro método para la evaluacion del potencial a futuro, son una forma
estandarizada para la evaluacion de los empleados, que se basa en mdltiples tipos de
evaluacion y en mdultiples evaluadores, se utiliza para grupos gerenciales de nivel
intermedio que muestran gran potencial de desarrollo a futuro, con frecuencia se hace

venir a un centro especializado a los empleados con potencial y se les somete a una
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evaluacion individual. Esta se realiza a través de diferentes técnicas como entrevistas,
examenes psicologicos, estudio de los antecedentes personales, mesas redondas,
ejercicios de simulacion de condiciones reales de trabajo, donde van siendo calificados
por un grupo de evaluadores. Las experiencias de técnicas de simulacion de condiciones
de las labores de la vida real generalmente incluyen ejercicios de toma de decisiones,

juegos de negocios y otras actividades.

Ventajas y Desventajas:
2.4.2. Alto costo en términos de tiempo y dinero.

2.4.3. Requiere de una instalacion especializada, asi como la presencia de varios
evaluadores.

2.4.4. Requiere de psicologos y otro personal especializado.

2.4.5. Requiere separar de sus funciones al personal que esta en evaluacion.

2.4.6. Es de gran importancia en las organizaciones grandes que se encuentran en el
proceso de formar directivos de alto nivel.

2.4.7. Los resultados son Utiles para el proceso de gerencial y las decisiones de ubicacion.

2.7 Incentivos y Sanciones.

2.7.1. Conducta Del Empleado.

Para que una organizacion funciones adecuadamente se debe organizar el trabajo. Para
realizarlo con efectividad se necesita desarrollar por medio de puestos. Los puestos sirven
para establecer las obligaciones, las responsabilidades y las relaciones interpersonales de
los empleados que van a desempefiar el puesto. El dividir el trabajo por medio de puestos
ayuda a la gerencia a colocar a las personas que tengan las aptitudes necesarias para

cumplir ese trabajo.

LAS ACTITUDES DE LOS EMPLEADOS Y SU AUSENTISMO

Como ya he mencionado, los empleados de una organizacion no solo deben de encontrar
en su trabajo una retribuciobn econdmica, sino también satisfactores mas elevados.
Cuando un empleado no estd enajenado con su trabajo es natural que no asistas
frecuentemente a él. El hecho de que un empleado no se presente en la empresa a
laborar esta ausente, por lo cual al nimero de ausencias se le ha determinado
ausentismo. El las organizaciones bien estructuradas se debe de tener un margen
especifico de ausentismo, o sea, un nimero especifico de ausencias. Con esto no quiero
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decir que este permitido a los empleados faltar cierto nUmero de veces a su trabajo, sino
gue la empresa solo debe permitir que sus empleados se ausenten por motivos que le
impidan asistir. Tales como enfermedades, accidentes. Problemas familiares serios y

otras razones justas.

La Falta De Puntualidad y Duracion En El Empleado

La puntualidad es el compromiso que tiene una persona de cumplir un trabajo en
terminada fecha, hora y lugar convenidos con la organizacién u alguna persona. Muchos
empleados no son puntuales en tener sus trabajos listos puntualmente. Cuando esto
sucede es muy dafiino para la organizacidon puesto que, si dicha organizacion esta bien
estructura y tiene planes de accién, dicha impuntualidad no favorece a que la

organizacion cumpla con sus objetivos en los tiempos previstos.

Las Causas De La Conducta Humana

Las personas se comportan de maneras muy distintas a las de sus semejantes, tienen
actitudes ante ciertas situaciones diferentes a las de los demas. Sin embargo la conducta
de las personas esta muy ligada a la satisfaccion de sus necesidades y la resolucién de
sus problemas. Muchas veces la conducta de las personas se ve influenciada
directamente por la opinidbn de las personas que estan a su alrededor, los cuales los
inducen a hacer o dejar de hacer ciertas actividades. Las personas tienden a escuchar a
los que lo rodean por su necesidad de pertenencia, necesidad que explicaremos mas

adelante.

2.7.2. Cualidades.

Las caracteristicas que una empresa busca en un empleado son los mismos rasgos que
conducen a éstos al éxito. Resulta obvio que disponer de buenos trabajadores es
importante para cualquier negocio, pero a las pequefias empresas les suele afectar mas
el comportamiento de sus empleados, ya sea éste bueno o malo. Una manzana en mal
estado puede ejercer un impacto mucho mayor sobre el &nimo de una organizacion
pequefia que sobre el de una grande. Y, a la inversa, la buena actitud y ética laboral de un

trabajador puede resultar contagiosa para el resto.

Confiabilidad / Disciplina

La fiabilidad es un atributo que es (o deberia ser) inculcado en una edad temprana. Con
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frecuencia, los empleados pueden superar ciertas deficiencias, como la falta de
experiencia, simplemente llegando a su hora y llevando a cabo las tareas que les han sido
asignadas. Ser capaz de trabajar sin que un supervisor tenga que estar merodeando
sobre tus hombros es un signo de disciplina. Por el contrario, no lo es tener que ser
amonestado por hacer llamadas personales, navegar por Internet o estar constantemente
enviando mensajes de texto o tuiteando. Unos rasgos que estan estrechamente
relacionados con todo este asunto son la ética en el trabajo, la honestidad y la integridad.
Al final todo se reduce a que la empresa pueda contar contigo para que llegues a tu hora,
hagas tu trabajo, te mantengas concentrado, te muestres dispuesto y no sustraigas
material ni tiempo a la empresa. Una encuesta realizada en 1999 por el Northern Virginia
CommunityCollege revel6 que la ética en el trabajo ocupaba el primer puesto en la lista de

las caracteristicas que las empresas buscan en sus empleados.

Toma de Iniciativa / Responsabilidad

Ofrecer soluciones a los problemas de forma constructiva y ponerse de pie para asumir la
responsabilidad de tus errores son dos actitudes que resultaran de gran utilidad a la hora
de captar la atencion de tus jefes. El College de la Universidad Estatal de Nueva York en
Oneonta, en "Las caracteristicas de un buen empleado", hizo la adaptacion de un articulo
para alumnos de sexto grado. En él se pedia los estudiantes que se hicieran estas
preguntas: "¢ Miro alrededor para ver lo que hay que hacer y lo hago o espero a que me
sea asignada alguna tarea?" y “;Hago preguntas para intentar saber mas o me atengo a
lo me han dicho y ya sé?". Ya sea para un estudiante de sexto grado o para un trabajador,

estas preguntas son fundamentales a la hora de tener éxito.

Actitud

Incluso los empleados que son dignos de confianza y responsables pueden no tener la
mas alegre de las disposiciones. Una sonrisa por si sola no va a hacer el trabajo, pero
una actitud positiva y una disposicién agradable, junto con otros atributos fundamentales,
como la ética en el trabajo y la disciplina, compondran un empleado completo. La
flexibilidad y el entusiasmo también son forman parte de la buena actitud. Ser un buen
jugador de equipo, que es otro de los atributos de un empleado de éxito, sera dificil si no

te muestras accesible y si no desempefias bien tu labor cuando trabajas con los demas.
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Dotes Comunicativas

Ya sea al escribir, al hablar o al utilizar la computadora, las dotes de comunicaciéon son
esenciales en practicamente todos los trabajos. Esta capacidad suele ser el resultado de
la educacion y la formacion recibidas, pero es algo fundamental para la mayoria de las
empresas. Mejorar estas habilidades es de vital importancia si uno desea convertirse en
un empleado de éxito. Serd especialmente importante cuando se intente comunicar

alguna idea para mejorar el rendimiento de la empresa.

2.7.3. Funciones.

Los empleados que recién ingresan al trabajo tienen cierta responsabilidad hacia la
empresa y sociedad en general. Por lo tanto los empleados aparte de los requisitos
requeridos por el puesto deben contar también con integridad, compromiso, ética y
trabajo en equipo.

Funciones

2.6. Conocer su puesto y tareas asignadas: Cada empleado es responsable de conocer
sus funciones y tareas asignadas pero también el jefe o responsable debe asegurarse de
gue el trabajador haya llegado a dominar las habilidades necesarias para realizar la tarea
por completo. Si el empleado no esta seguro de cémo manejar el trabajo asignado debe
comunicar a sus superiores para obtener sugerencias y orientaciones en el cumplimiento
de la labor, esto ayudara en la construccién de buenas relaciones no solo con sus

superiores sino también con sus colegas.

2.7. Tener un plan de trabajo: Tener un plan de trabajo o calendario permite a los
empleados gestionar mejor su tiempo y cumplir con los plazos asignados para sus
tareas.

2.8. Utilizar los recursos disponibles y asumir responsabilidades: Los empleados deben
tener sentido de responsabilidad hacia los recursos de la Organizacion. Como parte de la
Organizacién cada empleado es igualmente responsable de los recursos existentes en
ella tanto en uso como cuidado.

2.9. Participacion: La escucha activa y la participacion permite a los empleados trabajar

en equipo, al mismo tiempo los superiores deben aprovechar esto para comunicar los
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objetivos de la empresa y como conseguirlos trabajando ambas partes. Si esto se
desarrolla de manera satisfactoria los empleados deben tomar la iniciativa cuando se
presenta una nueva tarea en lugar de tratar de evitarla.

2.7 Ser puntual y evitar faltar: La principal responsabilidad de todo empleado es la
puntualidad y asistencia ya que las faltas y tardanzas originan muchos problemas a las
empresas sobre todo por el trabajo que no se realiza o que se cumple en forma tardia.

2.8 La limpieza ante todo: Cuando hablamos de limpieza no solo nos referimos al aseo
personal sino al aseo de nuestra oficina o area de trabajo, un local limpio permite
incrementar la motivacion para trabajar.

2.9 Uso de sanitarios y areas comunes para todos los empleados: Por favor, utilice los
sanitarios teniendo en cuenta que usted no es la Unica persona que lo est4 utilizando. Si
existe un sector que es compartido por todos los trabajadores se debe procurar tener un

cuidado mayor tanto en protecciéon como limpieza.

2.10 Ahorro de materiales: Los empleados deben desarrollar el habito del ahorro y evitar
gastar materia prima o insumos otorgados por la empresa, esto permitira ahorrar dinero

gue puede ser aprovechado en otros sectores de la empresa.

2.11 Pensamiento Critico y Sugerencias: El trabajador siempre debe estar dispuesto a
mostrar sus sugerencias y criticas respecto a alguna actividad de la empresa, tanto los
empleados como superiores deben trabajar en conjunto para incrementar la eficiencia del
trabajo y desarrollo organizacional.

2.7.4. Entorno.

El clima laboral positivo genera trabajadores mas satisfechos con las condiciones
laborales, interesados en hacer bien las actividades y tareas, activos en el aporte de
opiniones, se sienten mas comprometidos con la empresa y motivados a producir mas.
Bajo la misma légica, al sentirse bien con la empresa y el entorno laboral se espera que

los empleados eviten conflictos y logren asi que el trabajo tenga mejores resultados.
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2.7.5 Incentivos Verbales

Muchas veces basta con un ““gracias’, un elogio o un reconocimiento publico para
promover determinadas actitudes en los trabajadores.

2.7.6. Mayor Responsabilidad.

No hay mejor recompensa que demostrar a los miembros de tu equipo, que confias
plenamente en ellos. Para muchos de tus trabajadores delegar en ellos
responsabilidades y otorgarles mas autonomia es el mejor incentivo

2.7.7 Formacioén Gratis

Por extrafio que pueda padecer, muchos empleados prefieren obtener formacién a cargo
de la empresa a otro tipo de incentivo

2.7.8. Incentivos Grupales

Excursiones en grupos, banquetes o actividades de aventura, pueden ser una gran
manera de gratificar a tu equipo por el esfuerzo realizado y un eficaz método para
consolidar el equipo.

2.7.9. Horarios Flexibles y Dias Extras

Es otro de los beneficios mas valorados, en especial en aquellos trabajadores con hijos a
su cargo, que necesitan un horario menos rigido para poder conciliar la vida familiar.

2.8 Sistema de Evaluacion de Desempefio.

2.8.1. Desempefio.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores
gue contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las

exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo
lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la

eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas
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en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de
la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las
especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempefio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad
demostrada. Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el

desempefio laboral y Idoneidad demostrada

2.8.2. Medicion.

La evaluacion del desempefio es una parte critica en la relacion existente entre empleador
y empleado y las técnicas para ésta son medidas para poder ayudar a realizar un proceso
de manera menos subjetiva y mas especifica. Estas técnicas pueden incluir medidas
relacionadas con la productividad, la calidad, el servicio y otros factores especificos del

trabajo individual, asi como para obtener las metas y los objetivos de la organizacion.

Medicion de la Productividad

La productividad es una medida muy cuantitativa de rendimiento para muchos puestos de
trabajo. La productividad es una medida de la produccion que representa la cantidad
producida durante un periodo determinado de tiempo. Las empresas generalmente tienen
datos que indican el nivel de rendimiento esperado para que posteriormente se puedan
comparar contra el rendimiento de un empleado en particular en funcion de unos
productos. Existe una amplia gama de puestos de trabajo para este tipo de mediciones.
Por ejemplo, los trabajadores de las areas de elaboracion o de registro y procesamiento
de datos generalmente son evaluados en funcién de su capacidad para producir un

determinado nimero de productos o componentes de productos por hora.

Medicién de Calidad

La calidad es una medida comun del desempefio de los empleados. Cada empresa define
de forma independiente la calidad, la que por lo general se basa en una evaluacién del
cliente, el cual es el evaluador final de la obtencién de la calidad. La cantidad de unidades
defectuosas por cada mil es una medida comin en entornos de fabricacion. Los
empleados que elaboran productos son evaluados y medidos por otras personas. Los
indices de calidad son comparados para establecer y comparar si las empresas presentan
alto o bajo rendimiento. La capacidad de tener estas comparaciones cuantitativas puede

proporcionar una base soélida para la evaluacion del rendimiento de los empleados.
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Medicion De La Satisfaccion

En la medida que la economia de EE. UU. Fue evolucionando desde la agricultura hasta
la industria de servicios, la necesidad por obtener la satisfaccion se ha vuelto cada vez
mas importante. Muchos empleados son evaluados en funcion de su capacidad para
satisfacer las necesidades de sus clientes, los cuales pueden ser internos o compafneros
de trabajo o externos, es decir, los clientes tradicionales o compradores de los servicios
prestados. El rendimiento en esta area generalmente se evalla a través de encuestas
respondidas por los clientes, quienes tienen la capacidad de indicar cuantitativamente el

grado de satisfaccion entre una variedad de medidas.

Medicion De Las Ventas

Para cualquier empresa con fines de lucro, el volumen de ventas es una medida
importante de la eficacia. Los empleados cuyos puestos de trabajo estan directamente
relacionadas con la generacién de ventas dentro de una organizacion, generalmente son
evaluados de acuerdo al nivel de ventas alcanzado, y los vendedores son un ejemplo
general de este tipo de evaluaciones, ya que sus ventas son comparadas con las de otros
vendedores, productos, territorios y tiempos para poder obtener una indicacién de la
eficacia. La capacidad de proporcionar comparaciones historicas, asi como
comparaciones entre los vendedores, puede ayudar a generar comparaciones validas

para la utilizacion de evaluaciones de desempefio.

2.8.3. Resultados.

Fijados los criterios de desempefio, al momento de la evaluacioén, el evaluador hace una
descripcion de los resultados del empleado. Es importante que se hayan realizado
revisiones periddicas, tanto de los criterios de desempefio inherentes a cada tarea, como
de los objetivos en forma separada. La evaluacion adecuada busca mejorar el
desempefio, desarrollar posibilidades, permitir la distribucibn de recompensas y el

conocimiento del potencial del trabajador.
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2.9 Programa de Capacitaciones

2.9.1. Reaccion.

La evolucién cientifica y tecnoldgica indiscutible en nuestra era, que ha propiciado
desarrollos importantes en todas las areas, es una manifestacion del pensamiento
humano vigoroso y creativo, que consolida el concepto del hombre como origen y esencia
de toda dindmica industrial, econdmica y social.

El factor humano es cimiento y motor de toda empresa y su influencia es decisiva en el
desarrollo, evolucién y futuro de la misma. El hombre es y continuara siendo el activo mas
valioso de una empresa. Por ello la ciencia de la Administracion del Personal, desde que
Frederick Taylor dijera que la Administracion cientifica: Selecciona cientificamente y luego
instruye, ensefia y forma al obrero ha venido dando mayor énfasis a la capacitacion y
entrenamiento del personal dentro de las empresas. Cada vez mas empresarios,
directivos y en general lideres de instituciones, se han abierto a la necesidad de contar
para el desarrollo de sus organizaciones con programas de capacitacion y desarrollo que
promueven el crecimiento personal e incrementan los indices de productividad, calidad y

excelencia en el desemperio de las tareas laborales.

2.9.2. Aprendizaje.

Aun cuando las organizaciones s6lo aprenden a través de individuos que aprenden, el
aprendizaje individual, no garantiza el aprendizaje organizacional. Adicionalmente, el
aprendizaje en las organizaciones no es la sumatoria de los aprendizajes de sus
miembros. Las organizaciones desarrollan visiones, valores, conceptos y desarrollos
propios, que tienden a permanecer, independientemente del ingreso y retiro de talento
humano

El aprendizaje adaptativo hace referencia a cambios, para facilitar el ajuste de la
organizaciéon al entorno. Por ejemplo, utilizar know-how para resolver un problema
especifico, con base en las premisas existentes, que permita continuar con el normal
funcionamiento de la entidad. El aprendizaje generativo tiene relacibn con la
transformacioén del entorno, mediante cambios radicales de estructura, estrategia y
sistemas organizacionales. Mientras que el aprendizaje adaptativo busca la acomodacion
al entorno, el generativo busca transformar el entorno. El aprendizaje adaptativo
corresponde al de un solo ciclo y el generativo al de ciclo doble. En uno y otro caso, la

organizacion aprende en su interacciéon con el entorno.
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2.9.3. Comportamiento.

Actualmente, la forma de aprendizaje mas extendida es la exposicion de teorias y
técnicas que, en el mejor de los casos, se realiza con una metodologia mas o menos
participativa, con simulaciones, estudios de casos, etcétera. Con esto se intenta
representar lo mas fielmente posible las situaciones reales de las organizaciones y se
trata de imaginar como se desenvuelven las personas, qué capacidades tienen y hasta
donde pueden llegar, es decir, qué se puede esperar de ellas.

2.9.4. Resultados.

Existen diversas metodologias para medir las capacitaciones. Algunas requieren una gran
inversion, mientras que otras son bastante sencillas y no implican practicamente costo
econdémico. El modelo clasico es el que propone Donald Kirkpatrick a través de cuatro
niveles de medicion:

2.6.3. Reaccion: mide el grado de satisfaccion del participante respecto del curso. Se
valoran variables tales como la aplicabilidad de los contenidos, la idoneidad del instructor,
el aula, etc. Se instrumenta a través de una encuesta de satisfaccion al final del curso. Es
sencillo, econémico y til para relevar sensaciones, aunque subjetivo e insuficiente para
constatar la transferencia de lo aprendido al puesto de trabajo.

2.6.4. Aprendizaje: mide el grado en que se incrementd un conocimiento o habilidad. Se
realiza a través de test, evaluaciones y observaciones. Requiere el disefio de indicadores
claros y preguntas especificas en relacién a los objetivos de aprendizaje planteados. Es
atil cuando trabajamos contenidos cognitivos o habilidades manuales, e inadecuado para

medir competencias genéricas y actitudes.

2.6.5. Conducta: mide el alcance de la aplicaciéon de lo aprendido en el puesto de trabajo.
Se implementa a través de observaciones y entrevistas. Requiere definir claramente
indicadores, una cierta inversion de tiempo y el compromiso de diversos actores. A la vez,
permite constatar si se ha reducido la brecha entre las competencias del participante
antes y después del curso.

2.6.6. Resultados: llamado test acido —ya que puede tener un gusto amargo- mide como
el cambio producido en el participante a partir de la capacitacion impacta en los resultados
del negocio. Les herramientas son los indicadores de negocio (volumen de ventas,

rotacion de personal, quejas de clientes, pérdidas, etc.) que, en este caso, requieren
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relacionarse con la capacitacion. Esto ultimo no es sencillo, teniendo en cuenta que hay
qgue traducir resultados cualitativos a cuantitativos y que, ademas, son multiples las
variables que intervienen en los resultados comerciales. Se requiere un andlisis objetivo
gue contemple las diferentes variables en su contexto y pondere el grado en que en el

mismo ha impactado la capacitacion.

Alineando la Capacitacién Con Los Resultados Del Negocio: el ROI
El ROI propone una férmula, en principio, sencilla: ROI= Beneficios/ Costes
Aplicado a la capacitacion esta férmula se leeria de la siguiente manera: beneficios

econdmicos de hacer la capacitacion sobre los costos de su implementacién. Donde si

B / C >1, la capacitacién produjo ganancia.
B/ C = 1, la capacitacién no produjo ganancia ni

pérdida. B / C <1, la capacitacion produjo pérdida.

Esta férmula puede resultar atractiva para no matematicos que de repente descubren en
los nimeros una respuesta a problemas subjetivos. De hecho, puede ser Gtil cuando esta
bien implementada. Sin embargo, corresponde advertir alcances y limites.

El ROI funciona bien cuando la capacitacion esta directamente relacionada con resultados
cuantitativos y, en lo posible, sin otras variables que contaminen el resultado. Por ejemplo,
una capacitacion en técnicas de venta en donde, por otro lado, no intervienen acciones de
Marketing. En ese caso, cabe el ROI para calcular incremento posterior en las ventas

sobre el costo de la capacitacion.

2.10. Eficiencia Del Personal En Sus Actividades.

2.10.1 Progreso.

Cuando los empleados mejoran sus calificaciones complementan los objetivos de su
organizacion. Tanto la experiencia en nuevos puestos como la obtencién de nuevos
conocimientos y habilidades constituyen vehiculos para el crecimiento personal.

Desarrollo profesional alentado por el departamento de personal

El desarrollo profesional no debe apoyarse solamente en los esfuerzos individuales. La
organizacion posee objetivos bien determinados y puede alentar a sus integrantes para
gue contribuyan a lograrlos. Esto tiene un doble efecto: evitar que los esfuerzos de los
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empleados se dispersen, conduciéndolos a objetivos y campos que son ajenos a los que
se propone la empresa, y asegurarse de que todos conocen bien las oportunidades
presentadas por la organizacion.

Apoyo De La Gerencia

En los planes de desarrollo profesional resulta esencial el apoyo que pueda prestar la
gerencia, a menos que se cuente con el apoyo de los directivos de la empresa los
esfuerzos llevados a cabo por el departamento de personal surtiran escasos efectos. La
gerencia general debe ir mucho mas alld de sélo tolerar estas actividades, resulta
indispensable un interés activo por el desarrollo y crecimiento de todos los empleados.

El Campo Internacional

Uno de los aspectos mas importantes es la exposicion a otras culturas. Un limitado grado
de exposicién e informacion sobre lo que ocurre en otras areas conduce necesariamente
a una limitada gama de posibilidades en el campo internacional. Indudablemente, las
lenguas extranjeras constituyen un elemento de primera importancia para acceder al

campo internacional.

Retroalimentacion

Sin retroalimentacion que le permita conocer cOmo se juzga en la empresa su desempefio
profesional, el empleado tiene escasas posibilidades de saber si se encuentra en la ruta
adecuada. El departamento de personal puede suministrar retroalimentacién mediante los
parametros de desempefio que rijan en la empresa y por medio de informacion

concerniente a las politicas de promocion y concesién de nuevos puestos.

Informacién Concerniente a Promociones

Si un empleado es promovido, puede provocar sentimientos de inadecuacion entre los
aspirantes a la vacante, que tienen derecho a recibir retroalimentacion al respecto. En
este caso, la retroalimentacion cumple con tres objetivos: Confirmar a los aspirantes a
promociones que la compafiia aprecia sus esfuerzos y los considera para futuras
promociones. Explicar por qué fue seleccionado un empleado determinado. Orientar a los
aspirantes respecto a las habilidades y conocimientos especificos que deben adquirir para
obtener la promocion en el futuro. El otro tipo de retroalimentacion se refiere al

desempefio laboral, probablemente el mas importante de cuantos recibe el empleado.
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2.11. MARCO NORMATIVO.

CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR.

Se hace alusion a las relaciones laborales en las siguientes areas:

Persona humana. Art. 2. Toda persona tiene derecho a la vida, a la integridad fisica y

moral, a la libertad, a la seguridad, al trabajo, a la propiedad y posesion, y a ser protegida
L, . 8

en la conservacion y defensa de los mismos.

Derechos de la persona. Art. 9. Nadie puede ser obligado a realizar trabajos o prestar
servicios personales sin justa retribucion y sin su pleno consentimiento, salvo en los casos

de calamidad publica y en los demas sefialados por la ley. Trabajo y seguridad social.9

37.- El trabajo es una funcién social, goza de la proteccion del Estado, y no se considera
articulo de comercio. El Estado empleara todos los recursos que estén a su alcance para
proporcionar ocupacion al trabajador, manual o intelectual, y para asegurar a él y a su
familia las condiciones econémicas de una existencia digna. De igual forma promovera el
trabajo y empleo de las personas con limitaciones o incapacidades fisicas, mentales o
sociales.

Art. 38.- El trabajo estara regulado por un Cddigo que tendr4 por objeto principal
armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y
obligaciones.

Art. 39.- La ley regulard las condiciones en que se celebrardn los contratos y
convenciones colectivos de trabajo. Las estipulaciones que éstos contengan seran
aplicables a todos los trabajadores de las empresas que los hubieren suscrito, aunque no
pertenezcan al sindicato contratante, y también a los demas trabajadores que ingresen a
tales empresas durante la vigencia de dichos contratos o convenciones.

Art. 40.- Se establece un sistema de formacién profesional para la capacitacion y
calificacion de los recursos humanos. La ley regulard los alcances, extension y forma en
gue el sistema debe ser puesto en vigor.

Art. 41.- El trabajador a domicilio tiene derecho a un salario minimo oficialmente sefialado,
y al pago de una indemnizacién por el tiempo que pierda con motivo del retardo del
patrono en ordenar o recibir el trabajo o por la suspension arbitraria o injustificada del

mismo

2.8
Contistucion de La Republica de El Salvador, Pagina 1.

2.9 Constitucion de La Republica de El Salvador, Pagina 3.
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Art. 42.- La mujer trabajadora tendr4 derecho a un descanso remunerado antes y
después del parto, y a la conservacion del empleo. Las leyes regularan la obligacién de
los patronos de instalar y mantener salas cunas y lugares de custodia para los nifios de
los trabajadores.

Art. 43.- Los patronos estan obligados a pagar indemnizacion, y a prestar servicios
meédicos, farmacéuticos y demas que establezcan las leyes, al trabajador que sufra
accidente de trabajo o cualquier enfermedad profesional

44.- La ley reglamentara las condiciones que deban reunir los talleres, fabricas y locales
de trabajo. El Estado mantendra un servicio de inspeccion técnica encargado de velar por
el fiel cumplimiento de las normas legales de trabajo, asistencia, prevision y seguridad
social, a fin de comprobar sus resultados y sugerir las reformas pertinentes.

Art. 45.- Los trabajadores agricolas y domésticos tienen derecho a proteccién en materia
de salarios, jornada de trabajo, descansos, vacaciones, seguridad social,
indemnizaciones por despido y, en general, a las prestaciones sociales.

Art. 46.- El Estado propiciarda la creacién de un Banco de propiedad de los trabajadores.
Art. 47. Art. 47. Los patronos y trabajadores privados, sin distincion de nacionalidad,

sexo, raza, credo o ideas politicas y cualquiera que sea su actividad o la naturaleza del
trabajo que realicen, tienen el derecho de asociarse libremente para la defensa de sus
respectivos intereses, formando asociaciones profesionales o sindicatos. El mismo

derecho tendran los trabajadores de las instituciones oficiales autbnomas.

Art. 48. Los trabajadores tienen derecho a la huelga y los patronos al paro. Para el
ejercicio de estos derechos no sera necesaria la calificacion previa, después de haberse
procurado la solucion del conflicto que los genera mediante las etapas de solucion
pacifica establecidas por la ley. Los efectos de la huelga o el paro se retrotraeran al
momento en que éstos se inicien. La ley regulara estos derechos en cuanto a sus
condiciones y ejercicio

Art. 49.- Se establece la jurisdiccion especial de trabajo. Los procedimientos en materia
laboral seran regulados de tal forma que permitan la rapida solucién de los conflictos .

Art. 50.- La seguridad social constituye un servicio publico de caracter obligatorio. La ley
regulard sus alcances, extension y forma. Dicho servicio sera prestado por una o varias
instituciones, las que deberan guardar entre si la adecuada coordinacién para asegurar
una buena politica de proteccion social, en forma especializada y con 6ptima utilizacion de

los recursos.
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Art. 51.- La ley determinard las empresas y establecimientos que, por sus condiciones
especiales, quedan obligados a proporcionar, al trabajador y a su familia, habitaciones
adecuadas, escuelas, asistencia médica y demas servicios y atenciones necesarias para
Su bienestar.

Art 52.- Los derechos consagrados en favor de los trabajadores son irrenunciables. La

enumeracion de los derechos y beneficios a que este capitulo se refiere, no excluye otros

. o o .10
gue se deriven de los principios de justicia social.

CODIGO DE TRABAJO.

Derecho Individual De Trabajo.

El libro primero del cddigo de trabajo regula todo sobre el derecho individual de trabajo.

En las siguientes tematicas:

Disposiciones generales. Art. 1 al 6

Art. 1.- El presente Cdédigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre
patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en
principios que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores,
especialmente en los establecidos en la Seccidon Segunda Capitulo Il del Titulo Il de la
Constitucion.

Art. 2.- Las disposiciones de este Codigo regulan:(1) a) Las relaciones de trabajo entre
los patronos y trabajadores privados; y(1) b) Las relaciones de trabajo entre el Estado, los
Municipios, las Instituciones Oficiales Autbnomas y Semiautonomas y sus trabajadores.(1)
No se aplica este Cédigo cuando la relacion que une al Estado, Municipios e Instituciones
Oficiales Autbnomas o Semiautbnomas con sus servidores, fuere de caracter publico y
tuviere su origen en un acto administrativo como el nombramiento de un empleo que
aparezca especificamente determinado en la Ley de Salarios con cargo al Fondo General
y Fondos Especiales de dichas instituciones o en los presupuestos municipales; o que la
relacion emane de un contrato para la prestacion de servicios profesionales o técnicos.(1)
Art. 3.- Se presume de derecho gque son representantes del patrono en sus relaciones con
los trabajadores: los directores, gerentes, administradores, caporales y, en general, las
personas que ejercen funciones de direccibn o de administracion en la empresa,
establecimiento o centro de trabajo. Los representantes patronales en sus relaciones con
el patrono, estan ligados por un contrato de trabajo.

Art. 4.- Intermediario es la persona que contrata o interviene en la contratacion de otra u

10Constitucion de La Republica De El Salvador, Paginas 7 al 10.
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otras para que presten servicios a un patrono. Este quedard obligado por la gestion de
aquél, siempre que lo hubiere autorizado para ello o recibiere la obra o servicios
ejecutados.

Art. 5.- Son contratistas y por consiguiente patronos, los que ejecutan por contrato o
cuasicontrato de agencia oficiosa, trabajos para otros con capitales propios o con
adelantos que haga el duefio de la obra o un tercero. Son sub- contratistas las personas
gue con trabajadores contratados por ellos, realizan trabajos requeridos por un contratista.
Art. 6.- La sustitucion de patrono no es causa de terminacion de los contratos de trabajo,
ni afectard los derechos originados con motivo de la prestacién de los servicios, salvo que
aquéllos fueren mejores en la empresa del patrono sustituto, con la cual la que se

adquiere se hubiere fusionado11

Contrato individual de trabajo. Art. 17 al 28.

Art. 17.- Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su denominacioén, es aquél por
virtud del cual una o varias personas se obligan a ejecutar una obra, o a prestar un
servicio, a uno o varios patronos, institucion, entidad o comunidad de cualquier clase, bajo
la dependencia de éstos y mediante un salario

Art. 18.- Sin perjuicio de lo que este Cdodigo dispone para los casos de excepcion, el
contrato individual de trabajo, asi como su modificacion o prérroga, debera constar por
escrito, en tres ejemplares;

Art. 19.- El contrato de trabajo se probara con el documento respectivo y, en caso de no
existir el documento, con cualquier clase de prueba.

Art. 20.- Se presume la existencia del contrato individual de trabajo, por el hecho de que
una persona preste sus servicios a otra por mas de dos dias consecutivos. Probada la
subordinacion también se presume el contrato, aunque fueren por menor tiempo los
servicios prestados.

Art. 21.- La presuncién establecida en el Art. 413 no tendra aplicacién, y el trabajador
estara obligado a probar sus afirmaciones, cuando dentro de los ocho dias siguientes al
dia en que haya empezado a prestar sus servicios,

Art. 22.- El trabajador esta obligado a reclamar del patrono el otorgamiento del respectivo
documento dentro de los ocho dias siguientes al dia en que empez6 a prestar sus
servicios. Si el patrono se negare a otorgarlo, el trabajador deberd, finalizado el plazo a

11Codigo de Trabajo de El Salvador, Paginas 1 al 2
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que se refiere el inciso anterior, comunicarlo a la Direccion General de Trabajo a mas
tardar, dentro de los ocho dias siguientes y el Secretario de la Direccion acusard el recibo
correspondiente.

Art. 23.- El contrato escrito contendra: 1) Nombre, apellido, sexo, edad, estado civil,
profesion u oficio, domicilio, residencia y nacionalidad de cada contratante; 2) Numero,
lugar y fecha de expedicion de las cédulas de identidad personal de los contratantes; y
cuando no estuvieren obligados a tenerla, se hard mencion de cualquier documento
fehaciente o se comprobara la identidad mediante dos testigos que también firmaran el
contrato;

Art. 24.- En los contratos individuales de trabajo se entenderan incluidos los derechos y
obligaciones correspondientes, emanados de las distintas fuentes de derecho laboral,
tales como: a) Los establecidos en este Cdédigo, leyes y reglamentos de trabajo; b) Los
establecidos en los reglamentos internos de trabajo; ¢) Los consignados en los contratos y
convenciones colectivos de trabajo; ch) Los que surgen del arreglo directo o del
avenimiento ante el Director General de Trabajo, en los conflictos colectivos de caracter
economico; d) Los que resulten del laudo arbitral pronunciado en los conflictos a que se
refiere el literal anterior; y €) Los consagrados por la costumbre de empresa.

Art. 25.- Los contratos relativos a labores que por su naturaleza sean permanentes en la
empresa, se consideran celebrados por tiempo indefinido, aunque en ellos sefale plazo
para su terminacion.

Art. 26.- Los contratos para prestar servicios subordinados en la ejecucion de una obra
determinada, se entenderan también celebrados a plazo. Al realizarse la parte de la obra
que al trabajador le corresponde ejecutar, se tendra por vencido dicho plazo

Art. 27.- En los casos de suspension de contrato o cualquier otra causa semejante, los
patronos podran contratar interinos para llenar las vacantes que ocurran, y éstos
adquiriran todos los derechos de los trabajadores permanentes, excepto el de
inamovilidad en el cargo.

Art. 28.- En los contratos individuales de trabajo podra estipularse que los primeros treinta

dias seran de prueba. 12

Obligaciones y prohibiciones patronos y trabajadores. Art. 29 al 32.

Art. 29.- Son obligaciones de los patronos: 12) Pagar al trabajador su salario en la forma
cuantia, fecha y lugar establecidos en el Capitulo I, del Titulo Tercero de este Libro; 22)

12Codigo de trabajo de El Salvador, Paginas 5 al 8
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Pagar al trabajador una prestacion pecuniaria equivalente al salario ordinario que habria
devengado durante el tiempo que dejare de trabajar por causa imputable al patrono; 32)
Proporcionar al trabajador los materiales necesarios para el trabajo; asi como las
herramientas y Utiles adecuados para el desempefio de las labores, cuando no se haya
convenido que el trabajador proporcione estos Ultimos

Art. 30.- Se prohibe a los patronos: 1°) Exigir a sus trabajadores que compren articulos de
cualquier clase en establecimientos 0 a personas determinados, sea al crédito o al
contado; 2°) Exigir o aceptar de los trabajadores gratificaciones para que se les admita en
el trabajo o para obtener algun privilegio o concesion que se relacione con las condiciones
de trabajo; 3°) Tratar de influir en sus trabajadores en cuanto al ejercicio de sus derechos
politicos o convicciones religiosas

Art. 31.- Son obligaciones de los trabajadores: 13) Desempefiar el trabajo convenido. A
falta de estipulaciones, el que el patrono o sus representantes les indiquen, siempre que
sea compatible con su aptitud o condicién fisica y que tenga relacion con el negocio o
industria a que se dedica el patrono; Art. 32.- Se prohibe a los trabajadores: 1°)
Abandonar las labores durante la jornada de trabajo sin causa justificada o licencia de
patrono o jefes inmediatos; 2°) Emplear los Gtiles, materiales, maquinarias o herramientas
suministrados por el patrono, para objeto distinto de aquél a que estan normalmente

destinados o en beneficio de personas distintas del patrono.13

Trabajo sujeto a régimen especial. Art. 61 al 118.

Salarios, jornada de trabajo, descansos semanales, vacaciones, asuetos y aguinaldos.

Art. 119 al 203.14

LEY GENERAL DE JUVENTUD.
INSTITUTO NACIONAL DE LA JUVENTUD.

Creacion y naturaleza. Art. 22.

Articulo 22. Créase el Instituto Nacional de la Juventud como una institucion
descentralizada de la Presidencia de la Republica. Para los efectos de esta Ley, el
Instituto Nacional de la Juventud, podra denominarse “El Instituto”. 23 Ley General de

Juventud Domicilio

2.7.5.
Codigo de Trabajo de El Salvador, Paginas 8 al 13

217.6. Codigo de Trabajo de El Salvador, Paginas 34 al 49
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Articulo 23. EIl Instituto tendra su domicilio en la ciudad de San Salvador y podra
desarrollar sus actividades en cualquier lugar de la Republica de El Salvador.

Obijetivo del Instituto Nacional de la Juventud.
Articulo 24. EIl Instituto tendr4 por objeto: a) Formular, dirigir, ejecutar y vigilar el

cumplimiento de la Politica Nacional de Juventud y de las politicas sectoriales que permita
incorporar plenamente a los jovenes al desarrollo del pais. b) Coordinar con Organismos
Internacionales, Instituciones Gubernamentales, Municipalidades, Organizaciones No
Gubernamentales, Organizaciones Juveniles, empresa privada y otras entidades y
personas haturales que estime convenientes para la ejecucion de las politicas publicas. c)
Coordinar con el Consejo Nacional de la Persona Joven el disefio, implementacién,

: - . . - . . 16
ejecucion y evaluacion de las politicas publicas en el area de juventud.

Articulo 25. Para el cumplimiento de su objeto el Instituto tendra las siguientes
atribuciones: a) Concertar acuerdos y convenios con las autoridades de los
departamentos y municipios para promover, con la participacion, en su caso, de los
sectores social y privado, las politicas, acciones y programas tendientes al desarrollo
integral de la juventud. b) Promover la coordinacion interinstitucional con organismos
gubernamentales y de cooperacion en el ambito nacional e internacional, como
mecanismo eficaz para fortalecer las acciones a favor de la juventud salvadorefia. c)
Realizar y promover estudios, diagnésticos y analisis que contribuyan a un mejor
conocimiento de la situacién politica, econémica, social y cultural de la poblacion joven. d)
Recibir y canalizar propuestas, sugerencias e inquietudes de la juventud. e) Representar
al pais ante los organismos internacionales y designar las representaciones juveniles en
los eventos nacionales e internacionales, tomando en cuenta las 24 Ley General de

Juventud nominaciones del Consejo Nacional de la Persona Joven.

Administracion.
Articulo 26. El Instituto contara con los siguientes érganos de administracién: a) Junta
Directiva; b) Direccién General; c) Subdirecciones Sectoriales; d) Las demas que

establezca su reglamento interno.

2.7.7.
Ley General de la Juventud, Pagina 15

278. | ey General de la Juventud, Pagina 15
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Articulo 27. La Junta Directiva estara conformada por: a) Presidente o Presidenta que
serd nombrado por el Presidente de la Republica, por el periodo que dura su mandato,
guien debera cumplir los mismos requisitos que se exigen para ser Ministro de Estado, y
los titulares de las siguientes instituciones: b) Ministerio de Educacion. c) Ministerio de
Trabajo y Prevision Social. d) Ministerio de Salud. e) Ministerio de Justicia y Seguridad
Publica. f) Secretaria de Inclusién Social de la Presidencia. g) Secretaria de Cultura de la
Presidencia. h) Instituto Nacional de los Deportes de El Salvador. i) Tres representantes
de las organizaciones juveniles constituidas legalmente o en proceso de legalizacion,
electos en el Consejo Nacional de la Persona Joven. Seran suplentes de la Junta
Directiva

LEY DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

CAMPO DE APLICACION, COMPETENCIA Y DEFINICIONES

Art. 4.- La presente ley se aplicara a todos los lugares de trabajo, sean privados o del
Estado. Ninguna instituciéon autbnoma podra alegar la existencia de un régimen especial o

preferente para incumplir sus disposiciones

Art. 5.- Ser4d competencia del Ministerio de Trabajo y Prevision Social a través de la
Direccion General de Prevision Social, y de la Direccion General de Inspeccién de
Trabajo, garantizar el cumplimiento y promocion de la presente ley; asi como desarrollar
funciones de vigilancia, asesoramiento técnico y verificacion del cumplimiento de las

obligaciones por parte de los sujetos obligados, y sancionarlos por infracciones.

Art. 6.- Todas las Secretarias e Instituciones Auténomas del Estado, bajo la rectoria del
Ministerio de Trabajo y Previsién Social, establecerdn las medidas necesarias para
alcanzar una debida coordinacién en lo que respecta a las acciones que se implementen
en seguridad y salud ocupacional en beneficio de los trabajadores y empleadores, en el

marco de la politica nacional sobre esta materia, la cual sera formulada, ejecutada y

supervisada por el Ministerio de Trabajo y Previsién Social.
CONDICIONES ESPECIALES EN LOS LUGARES DE TRABAJO
Art. 29.- En los lugares de trabajo que laboren por turnos, deberan haber espacios

adecuados para la espera, suficientemente ventilados, iluminados y protegidos de la

intemperie.



Art. 30.- Los empleadores tienen la obligacién de proporcionar a los trabajadores y
trabajadoras, las condiciones ergonémicas que correspondan a cada puesto de trabajo,
tomando en consideracion la naturaleza de las labores, a fin de que éstas se realicen de
tal forma que ninguna tarea les exija la adopcion de posturas forzadas que puedan afectar

su salud.

2.7.10. Ley General de la Juventud, Pagina 16

2.7.11. Ley de Seguridad Ocupacional. Pagina 3
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Art. 31.- Cuando por la naturaleza del trabajo sea necesario que los trabajadores tomen
sus alimentos dentro del establecimiento, se deberd contar con espacios en condiciones
de salubridad e higiene, destinados a tal objeto, dotados de un numero suficiente de

mesas y asientos.

Art. 32.- Cuando de forma permanente las necesidades del trabajo obliguen a los
trabajadores a dormir dentro de los establecimientos, éstos deberdn contar con locales
destinados a tal fin. De igual forma cuando los trabajadores, para la realizacion de sus
labores tengan que desplazarse eventualmente a otros lugares o salgan a horas en que

es imposible transportarse, debera proporcionarseles espacios adecuados para dormir.

CAPITULO 3 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE ESTUDIO
3.1.1. INVESTIGACION DESCRIPTIVA

La investigacion que se realizara es de tipo descriptiva, se hard uso de esta metodologia

con el firme prop6sito de describir todos los aspectos y factores que conciernen a la
evaluacion del desempefio laboral del capital humano, los elementos planteados en la

problematica de esta investigacion.

Se describirdn los aspectos mas esenciales del personal que ayude a mejorar de manera
directa sus actitudes, habilidades y destrezas dentro de los puestos que desempefian en
el INJUVE.

3.1.2. INVESTIGACION CORRELACIONAL

En el estudio de la investigacion que se llevara acaba en el INJUVE sede San Miguel, se
utilizara el tipo de investigacion correlacionar este método es adecuado debido a que una
variable depende de otra, es decir el programa de capacitacion esta sujeto a los resultado
de la evaluacion de desempefio laboral.

2.9 Ley de Seguridad Ocupacional
Hernandez Sampieri, Roberto Metodologia de la Investigacion, Editorial Feliz Varela, La Habana,
2004
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3.2. METODO HIPOTETICO - DEDUCTIVO

Sera necesario aplicar este método porque se tratara de establecer la falsedad o la
verdad de las hipétesis planteadas, teniendo como base la observacion de la informacion
obtenidas en fuentes primarias, provenientes de los métodos y técnicas de recoleccion de
datos, esta informacion permitirh que se tenga un panorama mas concreto de la situacion
y un fundamento para que las afirmaciones que se hicieron anteriormente en la
investigacion sean aceptadas o puedan ser desechadas.

3.3. UNIVERSO Y TAMANO DE LA MUESTRA

3.3.1. Universo.
El objeto de estudio de la presente investigacion son los hombres y mujeres que

conforman el capital humano del INJUVE Sede San Miguel, en total suman cinco
personas (1 coordinador y 4 empleados), esto de acuerdo a la base de datos del INUVE.
También incluiremos los usuarios de la institucién, los usuarios que tomaremos son los
gue asistieron entre las fechas del 12 al 15 de Julio del 2016 en un horario de 8:00 am a
4:00 pm. Que en total asistieron 1,267 personas segun fuentes de INJUVE sede San
Miguel

Estos se dividieran en Usuarios y Personas que laboran en la Institucién.

3.3.2. Muestra Para Trabajadores
Para la actual investigacion se tomara el total de la poblacion como muestra la cual esta

conformada por 5 trabajadores a tiempo completos del INJUVE sede San Miguel. Se toma
la totalidad de la poblacion debida a que esta conformada por un nuamero finito de
integrantes que resulta ser pequefio y controlable.

PLANILLA DE TRABAJADORES INJUVE, SAN MIGUEL.

NOMBRE Cargo

Felipe Amadeo Ramos Marcial Vigilante

José Gonzalo Alvalledo Servicios varios

Martin Orlando Jiménez Técnico juvenil

Claudia Lissette Mejia Trejo Técnico juvenil

Melvin Enrique Benitez : Coordinador INJUVE sede San Miguel
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3.3.3. Muestra Para Usuarios

Para lograr obtener la muestra de los usuarios se tomara en cuenta la cantidad de
personas que asisten a la institucion, y determinaremos de cuantos usuarios esta
conformada nuestra muestra utilizaremos el sistema de muestras de poblacién finita.

En el cédlculo nos muestra la siguiente formula:

B Z*(PQ)N
T E3X(N-—1) + Z%(PQ)

n

Donde:

E= Error muestral (Diferencia entre estadistico
y perimetral) n = Tamafio de la muestra

N = Tamafio de la poblacion que es el nimero total de usuarios de INJUVE

Z= valor critico correspondiente a un coeficiente de confianza con el cual se desea
hacer la investigacion

P = Proporcion poblacional de ocurrencia de un evento

Q = Proporcién poblacional de la no ocurrencia de un evento

E = error muestral (diferencia entre estadistico y parametro).

Calculo de la muestra:

B 1.65°(0.50)(0.50)1,267
™= 0.052(1,267 — 1) + 1.652(0.50)(0.50)

3 (2.7225)(0.25)(1,267)
— (0.0025)(1,266) + (2.7225)(0.25)

2.8.4.
http://www.universoformulas.com/estadistica/descriptiva/muestra-estadistica/ 16/03/2017

285 Gildarbeto Bonilla, Estadistica Il, Metodos Practicos e Inferencia Estadistica, Segunda Edicion.
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8623518
™ = 3165 + 0.6806

_ 862.3518
" ="38456
n =224

n =224 Tamafno de la muestra de los usuarios

3.4 FUENTES PARA LA OBTENCION DE LA INFORMACION

3.4.1. FUENTES PRIMARIAS: Es la fuente documental que se considera material
proveniente de alguna del momento que se desea investigar.

2.10 Coordinador
2.11 Empleados
2.12 Usuarios

3.4.2. FUENTES SECUNDARIAS: son textos basados en hechos reales.
Libros
Tesis

Internet

Revistas
2.9.5. TECNICAS.

Las técnicas utilizadas para el desarrollo de la investigacion son las siguientes:

Observacion: a través de la observacion directa se podran identificar aspectos tales

como el trato de los técnicos a los usuarios, apreciar las capacidades técnicas del equipo

de trabajo y con esto podremos tener un punto de partida claro al momento de

determinar el problema y las medidas de solucion.

Entrevista: se dirigira al coordinador del INJUVE sede San Miguel, con el fin de recaudar

informacion oportuna que ayude a la determinacion del problema.

Cuestionario: se elaborara una encuesta para los técnicos de la institucion que ayude a

conocer opiniones y puntos de vista del equipo de trabajo con relacion a la evaluacion de

desempefio.
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Instrumentos.

Entrevista.

Se ha seleccionado la entrevista como método a utilizar con el coordinador del
INJUVE, debido a que este instrumente le permite responder de manera amplia a
las interrogantes que el entrevistador plantea, lo cual posibilita obtener informacién
detallada por parte del coordinador.

La entrevista constara de:
2.12. La entrevista sera pasada solamente al coordinador de INJUVE

2.13. Preguntas abiertas para que el entrevistado pueda expresar de manera libre su
punto de vista y opiniones con respecto a la problemética.

Cuestionario.

Se haré uso de un cuestionario con el personal técnico y usuarios de la institucién debido
a que esta herramienta ayuda a cuantificar las diversas respuestas que pueden dar las
personas sobre una misma interrogante, procesar dicha informacion y establecer

conclusiones.

El cuestionario tendra la siguiente estructura:
Encabezado.

Objetivo. Que explique el fin con el que se esté llevando a cabo la investigacion.

Indicaciones de llenado de cuestionario. Que deben ser claras para evitar
confundir a los encuestados.

El cuerpo del cuestionario. Estara comprendido por 10 preguntas con opciones de
respuestas cerradas.

3.2. PROCESO DE LA INFORMACION
Esta parte del proceso de investigacion consiste en procesar los datos recolectados
obtenidos de la poblacién objeto de estudio. El tipo de andlisis que se utilizo fue el cuali -

cuantitativo, ya que se cuantificaran y describiran los resultados de cada uno de los
interrogantes.
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En el cuestionario cuando ya se haya recolectado la informacion se llevara acaba el
procesamiento de esta mediante programas como Word y Excel representados en
graficas de pastel, con la finalidad de utilizar la informacién en la elaboracién de un
propuesta que ayude a la investigacion.

3.1.3. Tabulacion de Datos
3.14. Andlisis de Graficas
3.1.5. Conciliacion de datos

La entrevista se procesara manualmente extrayendo datos significativos relevantes y las
ideas centrales en relacion al problema que se investiga. Se utilizarda una matriz que
permita desglosar la informacion obtenida de la persona entrevistada. Esta matriz tendra

el siguiente formato.

PREGUNTA RESPUESTA TEXTUAL IDEAS FUNDAMENTALES.

3.7 ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El andlisis de los resultados se llevara a cabo mediante la evaluacion de la informacion
gue se obtuvo de las técnicas de recoleccién que se aplicaron a las personas en estudio y
gue fue procesada para determinar asi cuales son las necesidades mas evidentes que se
tienen tanto en los empleados como en los clientes, lo cual servira para mejorar el
desempefio laboral del capital humano en el INJUVE San Miguel.

La discusién de los datos obtenidos se llevara a cabo mediante una comparacién con el
marco tedrico con lo cual se pueda ver cuales son aquellos puntos en los cuales existen
similitudes y aquellos en los cuales hay diferencias, con la finalidad de presentar una
propuesta que sea de utilidad para mejora el desarrollo laboral, mediante la capacitacion
del capital humano en INJUVE sede San Miguel.

4. ANALISIS DE RESULTADOS
4.1 ANALISIS DE ENTREVISTAS AL COORDINADOR DE INJUVE SEDE SAN MIGUEL.

El coordinador del INJUVE, sede San Miguel, manifesté que los empleados si se les
evalla su desempefio laboral dentro de la institucion, para medir como estan
desarrollando sus actividades. Se hacen reuniones contantes con ellos, la Ultima

evaluacion que se les hizo a ellos, fue el afio pasado por parte de la coordinacion central,
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es decir desde San Salvador. El método utilizado fue por medio de cuestionarios, el cual
se aplicé de la siguiente manera; el coordinador evalué a los empleados, los empleados
evaluaron al coordinador y hubo una autoevaluacioén.

De acuerdo a sus propias palabras el método debe de ser mas vinculante, en el sentido
de que permita el desarrollo laboral y que este sea mas constante, ya que ha sido la Unica
evaluacion de caracter formal; segun su criterio el ejercicio de evaluacién fue bueno, ya
gue permitio ver ciertos errores de los técnicos; la parte de la eficiencia y eficacia son los
factores que él considera mas importante y la atencion al usuario, en cuanto a los técnicos
al momento de trabajar. No existen estdndares minimos de evaluacion de desempefio en
ninguna area de la institucion. No existe una programacién cronolédgica de evaluaciones;
la evaluacion que se les hizo a los empleados beneficio el clima la institucion, ya que les
permitié sentirse un poco mas suelto al momento de relacionarse, ya que pudieron
conocer que aspectos de sus trabajos debian mejorar o corregir.

No existen incentivos hacia los empleados ni siquiera cuando sus resultados sean
Optimos, ya que la economia del Instituto es maneja por las autoridades centrales; en
cuanto los resultados de la evaluacion estos son trasladados a San Salvador, pero no se
le ha dado seguimiento. No existe un programa de capacitaciones constante, sino que
estas sin impartidas a los técnicos en bases a las areas q ellos estan laborando, puesto
gue el INJUVE, funciona bajo siete ejes y en base a ello se les da capacitacién a los
técnicos.

Las capacitaciones son impartidas por la propia institucién, aunque en algunas ocasiones
son apoyados por otras instituciones del gobierno; tales como el Ministerio de Salud y la
policia, el tiempo de estas varian, ya que algunas son de jornadas de dos dias, de medio
dia o cuatro horas; no se cuenta con un buzén de sugerencia que permita obtener la
opinion de los usuarios, pero cuando existen algunas quejas estas son atendidas en la
oficina por parte del coordinado.

Segun el coordinador las relaciones interpersonales dentro del INJUVE son buenas, lo
cual permite gozar de un buen clima laboral y convivir dentro de una cultura de respeto
personal y laboral.

El coordinador evalla el trabajo de los empleados como muy bueno, esta consiente que
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hay varias cosas que tienen que mejorar, pero resalta el esfuerzo de cada uno de ellos
por sacar adelante a la institucién, pese a los problemas econémicos con los que esta
cuenta, comenta que la institucibn no cuenta con incentivos de ascenso de puesto de
trabajo, aun asi los empleados dicen sentirse satisfecho en su trabajo. Como aspecto
final, de acuerdo a sus propias palabras, seria idoneo que la institucién implementara un
sistema de evaluaciones de desempefio y un programas de capacitacion, ya que esto le
permitiria contar con las herramientas necesarias para poder mejorar la imagen de la
institucion, que los empleados puedan manejar otras areas, y le permitiria tener la facultad

de poder gestionar o solicitar incentivos de algun tipo para sus empleados.
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4.2 TABULACION DE ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE
INJUVE. Cuestionario realizado a todos los empleados de INJUVE sede San
Miguel. Pregunta #1. ¢ La institucion evalla su desempefio laboral?

Objetivo: Conocer si a los empleados del INJUVE, sede San Miguel, les evalian su
desempefio laboral.

Cuadro #1
Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 4 100.00%
No 0 0.00%
Total 4 100%
Fuente: Pregunta 1
Grafico #1
porcentaje
0.00%

mS|
ENO

Anélisis: el 100% de los trabajadores entrevistados manifiestan que si les evalian su
desempefio laboral en el INJUVE, sede San Miguel.

Interpretacion: segun los datos recolectados, todos los trabajadores manifiestan que si
se les ha evaluado su desempefio laboral dentro de la institucion. Sin embargo este tipo

de evaluacion se emplea de manera informal, ya que no posee un orden de criterios a
evaluar.

67



Pregunta #2 ¢ Con gue frecuencia lo evalian?

Objetivo: Conocer con qué frecuencia evallan a los empleados del INJUVE, sede San

Miguel.

Cuadro #2
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Mensualmente 0 0%
Trimestralmente 0 0%
Semestralmente 0 0%
Anualmente 4 100%
Total 100%

Fuente: Pregunta 2

Grafico #2

porcentaje

0.00% 0.00% 0.00%

m Mensualmente
mTrimestralmente
Semestralmente

W Anualmente

Andlisis: el 100% de los trabajadores entrevistados manifestaron que se les
evalla anualmente, es decir cada afio.

Interpretacion: segun los datos recolectados, toda la planta de trabajadores dejé
claro, que solamente son evaluados una vez al afio por la institucion.
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Pregunta #3 ¢ Cree usted que la evaluacién contribuye a su desarrollo personal?

Objetivo: Determinar si los empleados del INJUVE, consideran que la evaluacion
contribuye a su desarrollo personal.

Cuadro #3
Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Si 4 100%
No 0 0%
Total 14 100%
Fuente: pregunta 3
Grafico #3
porcentaje
0.00%

m S|
ENO

Andlisis: el 100% de los trabajadores entrevistados consideran que la evaluacién
si contribuye a su desarrollo personal

Interpretacion: segun los datos recolectados, el total de trabajadores esta de acuerdo o
coinciden, en que la evaluacion si les permita desarrollarse de forma personal.
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Pregunta #4 ¢ Considera apropiada la forma en que es evaluado/a?

Objetivo: Identificar si los empleados del INJUVE, consideran apropiada la forma en que
son evaluados.

Cuadro #4
Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 1 25%
No 3 75%
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 4

Grafico #4

porcentaje

mSs
mNO

Andlisis: el 75 % de los trabajadores no considera apropiad la forma que son evaluados,
en cambio un 25% manifiesta que si es la forma apropiada.
Interpretacion: en los datos anteriores se puede ver que la mayoria de los empleados,

consideran que no los evalian de la forma adecuada, en cambio una minoria, manifiesta
que si.
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Pregunta #5 ¢Est4d de acuerdo con los resultados obtenidos en su ultima
evaluacion?

Objetivo: Conocer la opinion de los empleados del INJUVE, para saber si estan de

acuerdo con los resultados obtenidos en su Ultima evaluacion.

Cuadro #5
Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 2 50%
No 2 50%
Total 4 100%
Fuente: pregunta 5
Grafico #5

porcentaje

m S|
mNO

Andlisis: el 50 % de los trabajadores encuestados manifestaron que si estan de acuerdo
con los resultados de su evaluacién, en cambio el 50% manifestaron no estar de acuerdo
con los resultados.

Interpretacion: de acuerdo a los datos anteriores, se puede ver que la opiniéon de los
empleados es dividida, ya que la mitad de ellos estdn de acuerdo con los resultados

obtenidos en la evaluacién, y por consecuente la otra mitad manifiesta estar en
desacuerdo
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Pregunta #6 ¢Segun su criterio. ¢ Se podria mejorar la forma de evaluar al personal
de lainstitucién?

Objetivo: Determinar sise podria mejorar la forma de evaluar de la institucién, de

acuerdo a la opinién de los empleados del INJUVE.

Cuadro #6
Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 4 100%
No 0 0%
Total 4 100%
Fuente: pregunta 6
Grafico #6
porcentaje
0.00%

mS|
ENO

Andlisis: el 100 % de los trabajadores encuestados manifestaron que si se puede mejorar
la forma de evaluarlos dentro de la institucion

Interpretacion: de acuerdo a los datos anteriores, todos los empleaos del INJUVE, sede
San Migue, concuerdan en que si se puede mejorar la forma en que son evaluados por
parte de la institucion.
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Pregunta #7 ¢Especificamente en su puesto de trabajo. ¢Existen estandares de
desempefios minimos fijados por su jefe inmediato?

Objetivo: Conocer si existen estandares de desempefio minimos fijados dentro de la

institucion.
Cuadro #7
Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 0 0%
No 4 100%
Total 4 100%
Fuente: pregunta 7
Grafico #7
porcentaje
0.00%

mS|
ENO

Andlisis: ell00% de los empleados manifestaron que no existen estandares de
desempefio minimo por parte de su jefe inmediato
Interpretacion: de acuerdo a la opinion de todos los empleados del INJUVE,

manifestaron no tener ningun tipo de estandares minimo en cuanto a su desempefio
laboral
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Pregunta #8 ¢ La institucién cuentan con un programa de capacitaciones continuas?

Objetivo: Determinar si el INJUVE, sede San Miguel, cuenta con un programa de
capacitaciones continuas.

Cuadro #8
Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 0 0%
No 4 100%
Total 4 100%
Fuente: Pregunta 8
Grafico #8
porcentaje
0.00%

mS|
ENO

Anélisis: el 100% de los empleados del INJUVE, sede San Migue, manifestaron que la
institucion no cuenta con un programa de capacitaciones continuas

Interpretacion: en los datos anteriores se reflejan una de las deficiencias de la institucion,
ya que todos los empleados manifestaron que la institucion no cuenta con ningan
programa de capacitaciones continuas.
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Pregunta #9 ¢La institucion le capacita en las aéreas en que, segun la evaluacion,
su desempefio debe mejorar?

Objetivo: Conocer si el INJUVE, sede San Miguel, les capacita en las aéreas, en las

cuales necesitan mejorar.

Cuadro #9
Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 0 0%
No 4 100%
Total 4 100%
Fuente: Pregunta 9
Grafico #9
porcentaje
0.00%

m S|
EmNO

Andlisis: el 100% de los empleados manifestaron que ni se les capacita en las areas que
han salido mal evaluados.

Interpretacion: segun los datos anteriores los empleados manifiestan que no se les
capacita, si salen mal en sus evaluaciones, sin importar que area sea
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Pregunta #10 ¢Se quedaria a estar laborando en otro puesto de trabajo en la
institucion?

Objetivo: Determinar si los empleados del INJUVE, estarian dispuestos a quedarse

laborando dentro de la institucion, si esta dispusiera a cambiarlos de puesto.
Cuadro #10

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 4 100%
No 0 0%
Total 4 100%
Fuente: Pregunta 10
Grafico #10

porcentaje

0.00%

m S|
EmNO

Anélisis: el 100% de los empleados manifestaron que si se quedarian trabajando en la
institucion en otro puesto de trabajo.
Interpretacion: de acuerdo a los datos anteriores, la opinion de los empleados refleja que

si los movieran de su puesto de trabajo, ellos siempre se mantendrian laborando en la
institucion.
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Pregunta #11 ¢ La institucion le ofrece ascensos?

Objetivo: Conocer si el INJUVE, sede San Miguel, ofrece ascenso a sus empleados.
Cuadro #11

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Si 0 0%
No 4 100%
Total 4 100%
Fuente: Pregunta 11
Grafico #11

porcentaje

0.00%

mS|
ENO

Analisis: el 100% de los empleados del INJUVE, MNAIFIESTAN que no les
ofrecen ascenso.

Interpretacion: de acuerdo a los datos anteriores, en el INJUVE, no existe un incentivo
de ascenso de puesto para su empleados, ya sea que estos sean evaluados o no.
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Pregunta #12 ;Como califica el estrés laboral?

Objetivo: Calificar el estrés laboral dentro del INJUVE, a través de la opinién de sus

empleados.
Cuadro #12
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Alto 2 50%
Bajo 2 50%
Nulo 0 0%
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 12

Grafico #12

0.00%

m Alto
M Bajo

M Nulo

Andlisis: el 50% de los empleados considera el estrés laboral alto, en cambio un 50% lo
considera bajo.

Interpretacion: de acuerdo a los datos anteriores, para muchos de los empleados es
decir, la mitad de ellos, el estrés manejado dentro de la institucion es alto, es decir se
sienten estresados en su trabajo, caso contrario es la mita restante, quienes lo consideran
como algo bajo, pero que si existe estrés laboral.
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Pregunta #13 ¢ Qué método utiliza la instituciéon cuando lo evaltGan??

Objetivo: Identificar el método utilizado en el INJUVE, para evaluar a sus empleados.

Cuadro #13
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Monitoreo de actividades 0 0%
Cuestionarios de trabajo 4 100%
Ninguno 0 0%
total 4 100%

Fuente: Pregunta 13

Grafico #13

0.00% 0.00%

® Monitoreo de actividades
M cuestionarios de trabajo

® Nulo

Andlisis: el 100% de los empleados manifestaron que el método utilizado en su
evaluacion fue un cuestionario de trabajo,

Interpretacion: de acuerdo a los datos anteriores, todos los trabajadores del INJUVE,
hacen saber el método utilizado para evaluarles su desempefio fue un simple cuestionario
y que se autoevaluaran por medio de preguntas.
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Pregunta #14 ;Como califica la cultura y el clima que se vive dentro de la
institucion?

Objetivo: Calificar atreves de la opinion de sus empleados, la cultura y el clima que se
vive dentro del INJUVE.

Cuadro #14
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
Bueno 3 50%
Regular 50%
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 14

Grafico #14

W Excelente
m Bueno
m Regular

m Malo

Analisis: el50% de los empleados califican el clima y cultura del INJUVE como bueno, en
cambio un 50% lo califican como regular.

Interpretacion: de acuerdo a los datos anteriores, una parte de los empleados del
INJUVE, dan una calificacion de buena al clima y cultura que se vive dentro de la
institucion, ya que entre ellos se llevan bien, pero aun asi, existe la otra parte de los
trabajadores que lo califican de una manera regular, es decir que no considera que estén
en un buen ambiente de trabajo.
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Pregunta #15 ¢ Como califica las relaciones interpersonales entre compafieros —
comparfieros?

Objetivo: Calificar las relaciones interpersonales entre compareros — comparieros en el

INJUVE, de acuerdo a la opinién de los empleados.

Cuadro #15
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
Buena 2 50%
Regular 2 50%
Mala 0 0%
Total 4 100%
Fuente: Pregunta 15
Grafico #15
0.00%

W Excelente
W Buena
® Regular

m Mala

Andlisis: el 50% de los empleados califica las relaciones entre compafieros —
comparfieros como buena, en cambio un 50% las considera como regulares.
Interpretacion: de acuerdo a los datos presentados, del total de empleados, una parte de
ellos califican las relaciones entre los compafieros de trabajo como buenas, es decir que
se llevan bien entre ellos, casi contrario es la otra parte de empleados quienes la califican
como regular, eso quiere decir que es probable que entre ellos existan unas diferencias.
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Pregunta #16 ¢Como califica las relaciones interpersonales entre jefe -
comparfieros?

Objetivo: Calificar las valoraciones que tienen empleados del INJUVE, con respecto a las

relaciones interpersonales entre jefe — compafieros.

Cuadro #16
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
Buena 2 100%
Regular 2 0%
Mala 0 0%
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 16

Grafico #16

W Excelente
W Buena
Regular

m Mala

Andlisis: el 100% de los empleados manifestaron que existe una buena relacion entre
jefe - compafieros.

Interpretacion: de acuerdo a los datos anteriores, toda la planta de trabajo del INJUVE,
califican su relacién con el coordinador de la institucion como una relacién buena, dando a
entender que no existen diferencias visibles entre ellos.
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Pregunta #17 ¢ Cuenta la institucion con buzon de quejas y sugerencias?

Objetivo: Conocer si el INJUVE, sede San Miguel, cuenta con un buzén de quejas y
sugerencias.

Cuadro #17
Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Si 0 0%
No 4 100%
Total 4 100%
Fuente: Pregunta 17
Grafico #17
porcentaje
0.00%

m S|
EmNO

Anélisis: el 100% de los empleados manifiestan que la institucidbn no cuenta con un
buzén de quejas y sugerencias

Interpretacion: el total de empleados del INJUVE, dejan claro que la institucién tiene
esta deficiencia, pues no cuenta con este medio, para saber la opinion de los usuarios.
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Pregunta #18 ¢Quien los evallua dentro de la institucion?

Objetivo: Determinar quién evalla a los empleados del INUVE, sede San Miguel.

Cuadro #18
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Recursos humanos 0 0%
El coordinador 2 100%
Entidades externas 0 0%
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 18

Grafico #18

0.00%  0,00%

W Recursos humanos
m El coordinador

m Entida externasde

Andlisis: el 100% de los empleados manifiestan que el coordinador del INJUVE, es quien
los evalla.
Interpretacion: de acuerdo a los datos presentados, del total de empleados, todos tienen
claro que el coordinador del INJUVE, es el encargado de evaluarlos dentro de la
institucion.
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Pregunta #19 ¢Le dan a conocer el resultado de sus evaluaciones?

Objetivo: Conocer si a los empleados del INJUVE, les dan a conocer los resultados de

sus evaluaciones

Cuadro #19
Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Si 0 0%
No 4 100%
Total 4 100%
Fuente: Pregunta 19
Grafico #19
porcentaje
0.00%

m S|
EmNO

Analisis: el 100% de los empleados manifestaron que no les dan a conocer el resultado
de sus evaluaciones.

Interpretacion: segun los datos de la encuesta, todos los empleados dijeron que no les
dan a conocer el resultado de sus evaluaciones, la institucion no les hace saber en qué
aéreas han salido mal evaluadas.
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Pregunta #20 ¢Qué le ofrecen cuando sale bien y/o mal en la evaluacion?

Objetivo: Determinar si existe algun tipo de incentivo a los empleados por parte del

INJUVE, de acuerdo a los resultados de sus evaluaciones.

Cuadro #20
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Incentivo econdémico 0 0%
Palabras de motivacién |4 100%
Nada 0 0%
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 20

Grafico #20

0.00% 0.00%

M Incentivo economico
M Palabras de motivacion

Nada

100.00%

Analisis: ell00% de los empleados, manifestaron que si salen bien o mal evaluados,
solamente les dan palabras de motivacion.

Interpretacion: de acuerdo a los datos recopilados, todos los empleados dejaron claro
gue a ellos solamente los motivas, ya sea que hayan salido bien o mal en las
evaluaciones, no existe ningun tipo de incentivos.
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Pregunta #21 ;COmo se siente cuando lo evaltan?

Objetivo: Determinar el estado de &nimo de los empleados del INJUVE, cuando son

sometidos a las evaluaciones.

Cuadro #21
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Cémodo 0 0%
Incobmodo 2 50%
Ansioso 2 50%
Indiferente 0 0%
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 21

Grafico #21

0,00%

0.00%

m Comodo
M Incomodo
W Ansioso

M Indiferente

Anélisis: el 50% de los empleados manifiestan que se sienten incbmodos al evaluarlos, y
el otro 50% se sienten ansiosos al momento de evaluarlos

Interpretacion: de acuerdo a los datos presentados, del total de empleados, una parte de
ellos manifestaron sentir incomodos al momento de ser evaluados, ya que esto no es
comun que lo hagan en la institucién, en cambio la otra parte de los empleados, dicen
sentirse ansiosos de evaluarlos, ya que ellos esperan salir bien evaluados.
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Pregunta #22 ¢ Qué capacitacion considera que es urgente ofrecer?

Objetivo: Conocer la opinion de los empleados con respecto a que capacitaciones se les
deben de dar dentro de la institucion.

Cuadro #22

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Técnica 3 75%
De liderazgo 0 0%
Motivacional 1 25%
Desarrollo laboral 0 0%
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 22

Grafico #22

0.00%
0.00% M Tecnica

W De liderazgo
m Motivacional

m Desarrollo laboral

Andlisis: el 75% de los empleados consideran que es necesaria capacitaciones técnicas,
y solamente un 25% consideran necesaria capacitaciones de motivacion.

Interpretacion: de acuerdo a los datos presentados, del total de empleados, una mayor
parte de ellos, piensan que necesitan capacitaciones en el &rea técnica para mejorar en
su trabajo, y una minoria consideran necesaria las capacitaciones en la parte
motivacional.
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Pregunta #23 ¢ Qué problemas hay en la institucion?

Objetivo: Identificar los problemas que existen dentro del INJUVE, sede San Miguel.
Cuadro #23

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Administrativos 0 0%
Economicos 4 100%
Personales 0 0%
Ninguno 0 0%

Total 4 100%

Fuente: Pregunta 23
Grafico #23

B Administrativos
® Personales
® Economicos

®m Ninguno

Andlisis: el 100% de los empleados dejaron claro que el problema de la institucion es el
aspecto economico

Interpretacion: de acuerdo a los datos presentados, del total de empleados, todos tienen
claro que el mayor problema de la institucion es la parte econémica, ya que la institucion
no cuenta siempre con los recursos para poder operar al 100%
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Pregunta #24 ;Qué sugerencias daria con respecto a la evaluacion y capacitacion?

Objetivo: Conocer las sugerencias que dan los empleados del INJUVE, con respecto a

las evaluaciones y capacitaciones.

Cuadro #24
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Establecer un  sistema de|3 75%
evaluacién y capacitacion
Capacitaciones  para ello 0%
desarrollo laboral
Sistema de incentivo de|0 0%
acuerdo a los resultados de
la evaluacion
Mas capacitaciones y|1l 25%
evaluaciones en el
transcurso del afio
Total 4 100%

Fuente: Pregunta 24

Grafico #24

0.00%

M Establecer un sistema de
evaluacidony capacitacion

W Capacitaciones para el
desarrollo laboral

W Sistema de incentivo de
acuerdo a los resultados de
la evaluacion

Andlisis: el 75% de los empleados consideran que la institucion necesita establecer un
sistema de evaluacion y capacitacion. Y solamente un 25% consideran necesaria mas
capacitaciones y evaluaciones en el transcurso del afio.

Interpretacion: de acuerdo a los datos presentados, del total de empleados, una mayor
parte sugieren que la institucion debe de establecer un sistema de evaluacién y
capacitaciones, ya que lo consideran como mas primordial, y solo una minoria creen que
la institucidn necesita es mas capacitacion y evaluacion
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4.3 TABULACION DE ENCUESTA DIRIGA A USUARIOS.
Pregunta #1 ¢Con que frecuencia visita las instalaciones del INJUVE?

Objetivo: conocer la frecuencia de visitas de los usuarios de las instalaciones
del INJUVE.

Cuadro #1
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Diariamente 68 30.36%
De uno a 3 dias por 80 35.71%
semana
Cada 15 dias 0 méas 76 33.93%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 1

Grafica#l

M Diariamente
M De 1 a 3 dias por semana

Cada 15 dias o mas

Andlisis: el 30.36% de los usuarios entrevistados manifiestan que visitan las
instalaciones del INJUVE diariamente, un 35.71% lo hacen entre 1 y 3 dias por semana y
un 33.93% visitan las instalaciones cada 15 dias o mas.

Interpretacion: segun los datos recolectados la mayoria de las personas que visitan las
instalaciones del INJUVE lo hacen en un intervalo de entre 1 a 3 dias por semana debido
a que la mayoria de talleres y actividades deportivas que la institucion brinda se dan un
dia de por medio, sin embargo la afluencia de usuarios que visitan la institucion cada 15
dias o diariamente es bastante balanceada.
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Pregunta #2 ¢ Esta satisfecho con la atencion brindada por parte de los técnicos?

Objetivo: determinar el nivel de satisfaccion de los usuarios, referente a la
atencion recibida por parte de los técnicos del INJUVE.

Cuadro #2
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 192 86%
No 32 14%
Total 224 100%
Fuente: pregunta 2
Grafica #2

W Si

mNo

Andlisis: del total de usuarios encuestados el 86% esta satisfecho con la atencién
brindada por parte de los técnicos y solo un 14% no esté satisfecho con dicha atencion.
Interpretacion: La mayoria de los usuarios tomados en cuenta en este estudio se
muestran satisfechos con la atencion que reciben de parte de los técnicos del INJUVE.
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Pregunta #3 ¢ Como calificaria el trabajo de los técnicos de la institucion?

Objetivo: saber que percepcién tienen los usuarios con respecto al trabajo realizado
por los técnicos de la institucion.

Cuadro #3
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 97 43.30%
Buena 90 40.00%
Regular 29 12.95%
Mala 8 3.75%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 3

Grafica #3

® Excelente
M Buena
m Regular

® Mala

Andlisis: segun la encuesta realizada el 43.30% de los usuarios califican como

“excelente” el trabajo de los técnicos del INJUVE, un 40.00% lo califica como “bueno”,

el 12.95% de los encuestados lo consideran “regular” y un 3.75% como “malo”.

Interpretacion: La mayoria de usuarios encuestados calificarian como “excelente” el

trabajo de los técnicos de la institucion, muy de cerca le sigue los usuarios que le

calificarian como “bueno” y una pequefia minoria lo calificaria de “malo”.
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Pregunta #4 ¢Cree usted que es necesario que los usuarios de las instalaciones y

servicios del INJUVE evalten el desempefo de los téchicos?

Objetivo: determinar si los usuarios consideran necesario que ellos evalluen el

desempenio del equipo de técnicos.

Cuadro #4
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 202 90.18%
No 22 9.82%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 4

Grafica #4

W Si

mNo

Andlisis: el 90.18% de la poblacion encuestada cree que es necesario que los usuarios
de las instalaciones y servicios del INJUVE evalten el desempefio de los técnicos y el

9.82% dice lo contrario.

Interpretacion: la amplia mayoria de las personas que participaron en esta encuesta
consideran necesario que los usuarios de las instalaciones y servicios del INJUVE
evallen el desempefio de los técnicos.
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Pregunta #5 ¢La administracion le ha pedido en alguna ocasion que evalte
el desempefio del equipo de trabajo?

Objetivo: descubrir si la administracion ha pedido en algan momento a los usuarios del
INJUVE que evallen el desempefio del equipo de trabajo.

Cuadro #5
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 22 9.82%
No 202 90.18%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 5

Grafica #5

mSj

mNo

Andlisis: solo un 9.82% de los usuarios dicen haber recibido la solicitud de evaluar el
desempefio laboral del equipo de técnicos de la institucion y el 90.18% dicen que la
administracién no les ha pedido en ningln momento que evalten el desempefio del

personal de trabajo.

Interpretacion: apenas una pequefia minoria de los encuestados afirman haber tenido
la oportunidad de evaluar el desempefio laboral de los técnicos del INJUVE, mientras
gue la gran mayoria afirma no haber tenido tal oportunidad.

95




Pregunta #5 ¢Si su respuesta a la pregunta anterior fue Sl. ¢ Como calificaria el

método de evaluacién?

Objetivo: saber la opinidn de los usuarios evaluadores con respecto al método de

evaluacién utilizado.

Cuadro #6
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 4.55%
Bueno 9 40.90%
Regular 11 50.00%
Malo 1 4.55%
Total 22 100%

Fuente: pregunta 6

Grafica #6

4.55% 4.55%

m Excelente
W Bueno
" Regular

m Malo

Andlisis: de los usuarios que tuvieron la oportunidad de evaluar al personal del INJUVE,
el 50% considera “regular” el método de evaluacién utilizado, el 40.90% lo califica como
“bueno”, un 4.55% lo considera “excelente” y otro 4.55% dice que el método utilizado es

“malo”

Interpretacion: segun la encuesta, la mitad de las personas que evaluaron al personal
califican el método utilizado como “regular”, y solo una pequefia minoria califica el
método en los extremos “excelente” y “malo”.
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Pregunta #7 Si su respuesta a la pregunta 5 fue NO. ¢ Estaria dispuesto a evaluar,
en un futuro, al equipo de trabajo del INJUVE?

Objetivo: conocer el nivel de disposicion que tienen los usuarios para evaluar el

desempefio laboral del equipo de técnicos.

Cuadro #7
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 172 85%
No 30 15%
Total 202 100%

Fuente: pregunta 7

Grafica #7

mSi

mNo

Analisis: segun el estudio realizado, el 85% de los usuarios estarian dispuestos a
evaluar el desempefio laboral del personal de trabajo del INJUVE, mientras que un 15%
no estaria dispuesto a hacerlo.

Interpretacion: la mayoria de usuarios estarian dispuestos avaluar el desempefio
laboral de los técnicos del INJUVE y solo una pequefia porcién de los usuarios no estaria
dispuesto a realizar la evaluacion.
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Pregunta #8 ¢ Cree usted que los servicios que brinda la institucion podrian

mejorar?

Objetivo: Determinar el nivel de exigencia de los usuarios con respecto a los

servicios brindados por el INJUVE.

Cuadro #8
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 224 100%
No 0 0%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 8

Grafica #8

0%

mSi

mNo

Andlisis: el 100% de los encuestados creen que los servicios brindados por la
institucion pueden mejorar.

Interpretacion: la totalidad de las personas que participaron en el estudio afirman que
los servicios que brinda el INJUVE pueden mejorar.
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Pregunta #9 ¢ Cudl de estos aspectos cree usted deberia mejorar el personal de la

institucion.

Objetivo: conocer que aspecto consideran los usuarios debe mejorar el personal del

INJUVE.

Cuadro #9
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Calidad en el 82 36.61%
servicio
Conocimiento 22 9.82%
técnico
Eficiencia 120 53.57%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 9

Grafica #9

M Calidad en el servicio
H Conocimiento tecnico

m Eficiencia

Andlisis: el 53.57% de los usuarios creen que el aspecto que deben mejorar los
técnicos de la institucion es la eficiencia, el 36.61% considera que debe ser la calidad en
el servicio y un 9.82% cree que es el conocimiento técnico.

Interpretacion: mas de la mitad de los encuestados creen que el aspecto a mejorar por
parte de los trabajadores es la eficiencia, la minoria cree que debe ser los conocimientos

técnicos.
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Pregunta #10 ¢ Nota usted una mejora continua en los servicios que brinda el

INJUVE a través del equipo técnico?

Objetivo: determinar si los usuarios perciben una mejora continua en los servicios

recibidos en la institucion.

Cuadro #10
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 172 76.79%
No 52 23.21%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 10

Grafica #10

mSi

ENo

Andlisis: de la poblacion encuestada el 79.79% nota una continua mejora en los
servicios brindados por el INJUVE a través de sus técnicos; mientras que el 23.21% no

percibe la mejora.

Interpretacion: una pequefia minoria no percibe mejora continua en los servicios que
brinda la institucion a través de su equipo técnico; pero la mayoria de usuarios si nota

una mejora constante.
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Pregunta #11 ¢ Como observa usted las relaciones interpersonales del equipo de

técnicos?

Objetivo: Conocer la valoracion que los usuarios tienen de las relaciones
interpersonales del equipo de trabajo del INJUVE.

Cuadro #11
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buena 179 80%
Mala 0 0%
Regular 45 20%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 11

Grafica #11

M Buena
® Mala

= Regular

Andlisis: del total de usuarios encuestados, el 80% observa que existe una buena
relacion interpersonal por parte del cuerpo técnico, el 20% la considera regular y el 0% la

califica de mala.

Interpretacion: ninguna de las personas encuestadas cree que las relaciones
interpersonales de los técnicos sea mala, la mayoria de ellos la considera buena y la
guinta parte cree que es regular.
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Pregunta #12 ¢ Como calificaria el climay la cultura con que cuenta la instituciéon?

Objetivo: calificar a través de la opinién del usuario el climay cultura que posee

INJUVE.
Cuadro #12
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Bueno 149 66.52%
Malo I 3.13%
Regular 68 30.35%
Total 224 100%

Fuente: pregunta 12

Grafica #12

M Bueno
® Malo

= Regular

Anélisis: segun los datos obtenidos en la encuesta, el 66.52% de los usuarios califican
de “bueno” el clima y la cultura de la institucién, el 30.35% lo califica de “regular” y solo el

3.13% como “Malo”.

Interpretacion: la amplia mayoria de la poblacién encuestada cree que la institucion
cuenta con un buen clima y cultura, menos de la mitad le califican como “regular’ y una
pequefia minoria como “malo”.

102




Pregunta #13 ¢ Qué tipo de evaluacion considera iddnea aplicar al personal de la
institucion?

Objetivo: conocer la opinién de los usuarios con respecto al tipo de evaluacién que se
deberia aplicar al equipo de trabajo.

Cuadro #13
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Evaluacion 360 97 43%
Cuestionarios 23 10%
Cumplimiento de | 92 41%
objetivos
Entrevistas 12 6%
Total 224 100%

Fuente: Pregunta 13

Grafica #13

= Evaluacion360 = Cuestionarios = Cumplimiento de objetivos = Entrevistas

Andlisis: el 43% de los usuarios encuestados creen que el método de evaluacién a
aplicar deberia ser la evaluacién 360, el 41% considera que deberia ser el cumplimiento
de objetivos, un 10% dice que cuestionarios y solo un 6% cree que deberia ser
entrevistas.

Interpretacion: no existe una ventaja relevante de una alternativa sobre otra, sin
embargo las dos mayoritarias por las que se inclinan los usuarios son el método de
evaluacion 360 y el cumplimiento de objetivos, muy pocos usuarios se inclinan por
entrevistas evaluativas.
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Pregunta #14 ¢ La institucion tiene un buzon de sugerencias?

Objetivo: determinar si existe un buzén de sugerencia a disposicion de los usuarios.

Cuadro #14
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 67 30%
No 157 70%
Total 224 100%

Fuente: Pregunta 14

Grafica #14

W Si

mNo

Andlisis: el 70% de los usuarios afirman que la institucion no cuenta con un buzén de
sugerencias y el 30% restante afirman que la institucion si cuenta con un buzén de

sugerencias.

Interpretacion: la mayoria de usuarios dice que el INJUVE no cuenta con un buzén de
sugerencias a disposicion de las personas que le frecuentan.
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4.4 RESUMEN DE ANILISIS E INTERPRETACIONES

GERENTE EMPLEADOS CLIENTES
OBIJETIVO #1 Realizar un diagnostico para identificar los métodos y técnicas
utilizadas por la aplicacion del proceso de evaluacion de desempefio.
1. éSe evalua ell 1. éla institucion 1. (Cree usted que es necesario que
desempeio laboral de| evalia su desempeiio los usuarios de las instalaciones y
los empleados de la| laboral? servicios del INJUVE evaluen el
institucion? 2. éCon que desempefio de los técnicos?
2. Explique frecuencia lo evaltan? 2. iLa administracion le ha pedido en
detalladamente el 3. éCree  usted que alguna ocasién que evalle el

proceso de evaluacion al

que sus empleados se
someten.

3. éQué opina
sobre el proceso de|

evaluacion utilizado?

4, éQuién los|
evalua?
3.4. éQué observa en

los empleados cuando

los evaltan?

3.5. ¢Considera usted
que las evaluaciones del
desempeiio laboral del
personal afecta al clima
de

organizacional la

institucion? Explique.

3.6. éConsidera usted
que las evaluaciones del
desempeiio laboral del

personal afecta al clima

la evaluacién contribuye
a su desarrollo personal?
4. éConsidera
apropiada la forma en
gue es evaluado/a?

5 éLe dan a conocer

desempefio del equipo de trabajo?
3. Si su respuesta a la pregunta
anterior fue SI. ¢ Como calificaria el

método de evaluacién?
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organizacional de la

institucion? Explique.

8. ¢Existen incentivos y
sanciones para los
empleados, basados en
los resultados obtenidos
en la evaluacién?
Explique. 9. Cuando ya
tiene cuantificados los
datos de la evolucion
¢Qué acciones toma con

ellos?

OBJETIVO #2 Proponer la aplicacion de un sistema de evaluacion de

desempenio, el cual permita calificar al personal y estimular la eficiencia

competitiva y la productivo.

10. é¢Existen  estandares|
de desempeiio
definidos? De ser asi.

¢En base a que se han

establecido?

éCuando ya tiene
cuantificados los datos
de la evolucion? éQué

acciones toma con ellos?

6. Especificamente en su
puesto  de trabajo.
¢Existen estandares de
desempeiios minimos|
fijados por su jefe
inmediato?

7. ¢Como califica la
culturay el clima
que se vive dentro
¢éDe la institucion?

8. ¢Como califica las
relaciones
interpersonales
entre compafieros —
¢Compaiieros?

9. ¢Como califica las

relaciones

interpersonales

3.3.4. Cudl de estos aspectos cree usted
deberia mejorar el personal de Ia
institucion.

3.3.5. ¢{Nota usted una mejora continua
en los servicios que brinda el INJUVE a
través del equipo técnico?

33.6. ¢Como observa usted las
relaciones interpersonales del equipo de
técnicos?

3.3.7. éCémo calificaria el clima y la
cultura con que cuenta la institucién?

¢Qué sugerencia ofrece al INJUVE con
respecto Al personal?
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entre jefe —

¢Compafieros?

3.5 ¢éQué le ofrecen
cuando sale bien o mal

en la evaluacion?

3.6 iCOmo se siente

cuando lo evaltan?

OBJETIVO #3 Disefiar una normativa de incentivos y sanciones para el

sistema de evaluacion de desempefio.

11 ¢Qué tipo
evaluacion considerari
idénea aplicar
personal de |

institucion?

de 12. ¢{Qué método utiliza

la institucion cuando lo

| evaltan?

9. ¢Qué tipo de evaluacidn consideraria
idénea aplicar al personal de la

institucion?

OBJETIVO #4 Proponer un programa de capacitaciones al personal del

INJUVE San Miguel orientado al desempefio eficiente de sus

actividades.

12 éCuenta con
programa
capacitaciones
permanentes para
empleados?

13
para definir los temas de
las capacitaciones

impartir?

un

de

los|

éEn que se basa

a

13. ¢Qué capacitacion
considera que es

¢Urgente ofrecer?

14. i{Qué sugerencias

daria con respecto a la

evaluacion y

capacitaciéon?

10. Cual aspecto cree usted que deberia

Mejorar el personal de La institucion.
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CONCLUSIONES

OBIJETIVO

CONCLUCION

Diagnosticar la situacion actual de los métodos

de evaluacién del INJUVE y la incidencia de
estos en el desempefio del personal en sus
funciones.

Los actuales métodos de evaluacion que se
implementan en el INJUVE tienen cierto nivel
de deficiencias, debido a que su estructura es
demasiado general y no ahondan en las areas
especificas funcionales de los técnicos. Ademas
la incidencia en el desempefio de los
empleados es minima debido a que la
institucion no les capacita en aquellas dreas

que, segun la evaluacidn, resultan deficientes.

Determinar los pardmetro de
evaluacion a los cuales se sometera

el cuerpo laboral del INJUVE

Después de analizar los datos recolectados se

ha determinado que la institucidn no cuenta
con parametros claros para evaluar de manera
eficiente el trabajo realizado por cada técnico

en una unidad de tiempo definida.

Definir los diversos tipos de
evaluaciones a utilizar basdndose

en el perfil del puesto a evaluar

Se ha realizado una descripcién detallada de las
diversas funciones que los técnicos de la
institucion deben desarrollar, esta servira para
canalizar de manera eficiente el tipo de
evaluacidén idénea para cada miembro del

equipo.

Proponer  un programa de

capacitaciones al personal del
INJUVE San Miguel orientado al
desempefio eficiente de sus

actividades.

La institucién no cuenta con un programa
continuo de capacitaciones basado en
resultados de evaluacién de desempeiio, por
ende no se esta sacando el maximo provecho
de la informacién obtenida con respecto al
rendimiento laboral del capital humano del

INJUVE.
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RECOMENDACIONES.

3.4.3. Cambiar los métodos de evaluacidon que actualmente utiliza el INJUVE para poder
realizar evaluaciones mas objetivas que arrojen informacién relevante, la cual contribuya
en la toma de decisiones de la administracion con respecto al tema del mejoramiento del

desempeiio laboral.

344 Definir pardmetros sobre los cuales se fundamente la evaluacién de los técnicos.
34.5.

Orientar los parametros evaluativos a las areas funcionales-especificas de cada miembro del equipo de trabajo.

3.4.6. Crear un programa de capacitaciones continuas basado en los resultados obtenidos
durante el proceso de evaluacidn, con el propdsito de reforzar las areas deficientes del
personal del INJUVE.
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5. "SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO ENFOCADO A MEJORAR EL
DESARROLLO LABORAL MEDIANTE LA CAPACITACION DEL CAPITAL
HUMANO DEL INSTITUTO NACIONAL DE LA JUVENTUD ( INJUVE ) SEDE
SAN MIGUEL, ANO 2017

5.1 RESUMEN EJECUTIVO.

La evaluacion del desempefio laboral es de gran importancia dentro de las
organizaciones, ya que nos permite medir, cualificar y cuantificar el rendimiento y
productividad que esta teniendo el equipo de trabajo con relacion al logro de

objetivos organizacionales.

En este trabajo se expone la necesidad que las instituciones (publicas y privadas)
tienen con respecto a la evaluacion del desempefio laboral de su capital humano y
propone medidas sistémicas que permitiran realizar evaluaciones objetivas al
personal, que posteriormente esto se traduce en informacion relevante para la
instituciéon. El Instituto Nacional de la Juventud, sede San miguel no contaba con
un sistema de evaluacion de desempefio eficiente que diera luces a la
administracion en la toma de decisiones referente al mejoramiento de los servicios

transmitidos a los usuarios a través del personal.

Se considera que el método idoneo de evaluaciéon para el INJUVE sede San
Miguel es el Método de Escala Grafica, que permitird cuantificar a través de
porcentajes e indicadores del desempefio la productividad de cada técnico de la
institucion.

Tras obtener los resultados de la evaluacion de desempefio, se propone un
programa de capacitaciones continuas basado en resultados, es decir, el informe
de resultados de la evaluacién del desempefio permitird seleccionar de manera
asertiva que areas necesitan reforzar con el cuerpo técnico de la institucién. Se
crearan los formatos necesarios para llevar a cabo ambos procesos (evaluacion y
capacitacion) de manera sistémica y poder medir resultados basados en

pardmetros preestablecidos.
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5. 2. ANALISIS DE LA SITUACION

5.2.1 ANALISIS INTERNO

Por medio de los instrumentos, la entrevista y el cuestionario, se logré determinar
que existe una excelente relacion entre el coordinador y los empleados del
INJUVE, ya que este los motiva en las diferentes reuniones y actividades que
realizan; la institucion cuenta con diferentes cursos y talleres los cuales son
impartidos por voluntarios, tales talleres son: curso de judo, taller de
mantenimiento de aires acondiciones, curso de baile, curso de karate, cursos de
natacion; dicha institucion también es la encargada de desarrollar distintos
programas, tales como: jovenes con todo y activate; también desarrolla los
proyectos FOCAP vy del BID. La evaluacion de desempefio que se realiza en la
institucién la hace por medio de la observacion y una vez al afio se les evalta por
medio de un cuestionario; es decir que no existe un sistema de evaluacion, con la
anterior la institucion carece de un programa de capacitacion; el INJUVE, sede
San Miguel, cuenta con un organigrama institucional, pero no en si con uno local;
las instalaciones son utilizadas por diferentes instituciones educativas, publicas y

privadas para realizar diferentes actividades de recreativas y deportivas

5.2.2. ANALISIS EXTERNO

El INJUVE, sede San Miguel, no mantiene una difusién de los talleres y cursos
gue imparte, esto no genera interés en los jovenes ya que muchos ignoran los
servicios que esta presta; en la ciudad de San Miguel solamente existen dos
instituciones las cuales ofrecen servicios o lugares de recreacién similares al
INJUVE, no existen nuevos lugares que puedan verse como una competencia,
esto hace que la institucién se preferida por muchos en comparacién, ya que
ofrece las instalaciones, cursos y talleres de forma gratuita. La implementacion de
nuevos programas y actividades es fundamental para que la institucion alcance un
desarrollo 6ptimo de sus funciones, las instituciones que podrian ser competencia

no generan nuevas ideas recreativas que pudieran interesar a los jévenes, es
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demas decir que estas establecen un cobro ya sea por hace uso de sus
instalaciones y de patrticipar en los diferentes cursos que imparten.

La seguridad ciudadana, es un tema de discusion muy frecuente hoy en dia, el
INJUVE como tal, busca por medio de la implementacion de diversos programas y
alianzas con diversas instituciones publicas y privadas, tales alianzas permiten
articular programas que van encaminados al tema de prevencion de la violacion,
haciendo énfasis en los jovenes del municipio de San Miguel, la inversion
extranjera también a permitir desarrollar con entidades educativas ciertas
actividades de indole social, al ser una institucion publica le permite una mayor
accesibilidad a ciertos fondos publicos, dado que otras instituciones no tienen tal

acceso.

5.3. ANALISIS DEL PROCESO ADMIINISTRATIVO
5.3.1. PLANEACION.

MISION.

Somos la institucién que formula, dirige, ejecuta, y vigila el cumplimento de la ley
nacional de juventud en articulacion con instituciones nacionales e internacionales

para contribuir al desarrollo de las y los jovenes

VISION.

Ser la institucion articuladora de platicas publicas que permitan incorporar
plenamente a las y los jévenes para el desarrollo del pais.

VALORES.

Participacion: garantizar procesos para la incidencia ciudadana real y efectiva de
las juventudes.

Inclusion: integrar a los diferentes sectores de las juventudes con énfasis en las
poblaciones excluidas en el desarrollo social.
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Equidad: cumplimiento de las condiciones optimas segun las necesidades para el
logro de los objetivos.

Igualdad: propiciar los procesos de empoderamiento que disminuyan las barreras
de acceso en el reconocimiento y ejercicio de los derechos de la juventud.

Solidaridad: Reconocer y compartir los mismos ideales y las necesidades
colectivas.

Convivencia: construccion social que articula y armoniza los factores del entorno
en relacion a la realidad objetiva de las juventudes a favor del fomento de cultura
de paz.

Compromiso: responsabilidad moral y juridica en garantizar el cumplimiento de
los derechos de las juventudes.

Transparencia: claridad en la funcion y en la gestion publica para

hacer efectivos los derechos de las juventudes.

Los demas elementos que componen la planeacion dentro del proceso
administrativo, no estan establecidos por la institucién, esto ocasiona que sea el

coordinador quien determine la funcionalidad de los componentes faltantes.

5.3.2. ORGANIZACION.

El organigrama del Instituto Nacional de la Juventud, sede San miguel, no este
establecido dentro de los elementos de la organizacién, pero este elemento es
elemental en las organizaciones, por lo tanto sea hace necesario su creacion, su

presentacion esta dentro de las partes de la propuesta.

5.3.3. INTEGRACION.

La institucibn como tal no tiene un profesional encargado de ejecutar una
evaluacion constante a sus empleados. Tampoco existen capacitaciones
constantes que permitan el desarrollo de los empleados. No sea establecido un
sistema de incentivos que permitan una motivaciéon extra. Por lo tanto no sea

logrado establecer una integracion interna, en la sede de San Miguel.
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5.3.4. DIRECCION.

Los planes no se llevan a cabo en el tiempo correspondiente, segun la planeacion,
debido a factores que la institucién no controla, como: lo econémico. Al no tener
una estructura organizativa impide la ejecucion de ciertos planes correspondientes
a la direccion.

5.3.5. CONTROL.

Al no tener una planeacion bien establecida, el control se establece de manera
empirica, en parte realizado por el coordinador y por las autoridades centrales.

5.4.ANALISIS FODA

ANALISIS FODA

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
= Dinamismo interno. = Acciones de caracter institucional.
Recurso humano g Implementacion de nuevos
Predomina personal < programas sociales.
joven. g Crecimiento poblacional.

Ambiente agradable.
Disponibilidad de
espacio fisico

necesario.

>

Usuarios fieles.
DEBILIDADES AMENAZAS

“Personal con poca

capacitacion. 7 Instituciones similares.

JEvaluacion  del desempefio| (1 Aumento de la delincuencia.

sin método establecido. 1 Bajo interés de los jovenes al uso de las
1 Estructura organizativa no|instalaciones.

establecida.
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5.5 PROPUESTA DE TRABAJO DE INVESTIGACION

5.6 OBJETIVO
5.6.1. Objetivo general.

e Crear un sistema de evaluacion de desempefio que permita percibir las
deficiencias técnicas del personal de la institucién y un programa continuo
de capacitaciones orientadas al mejoramiento y calidad en los servicios.

5.6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Establecer los parametros idoneos para la evaluacion de desempefio
laboral de los técnicos.

Identificar mediante la evaluacién de desempefio los aspectos positivos y
negativos que posee en cuerpo técnico.

Sefialar al coordinador de INJUVE la importancia de capacitar al personal

basandose en los resultados obtenidos a través de la evaluacion de
desempeinio.

Determinar parametros que permitan asignar los temas primordiales que
deben abordar las capacitaciones.

Fomentar el autodesarrollo laboral de los empleados a traves del programa
de capacitaciones.

1.8. MISION Y VISION.

5.7.1. MISION.

Apoyar al coordinador y a sus técnicos con la elaboracion de un plan de
evaluacion de desempefio que brinde informacion certera para la generacion de

un programa de capacitacion continua.
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5.7.2. VISION.

Desarrollar de manera exitosa el programa de evaluacion de desempefio y
capacitacion para fomentar la mejora continua en los servicios que los técnicos
brindan a los usuarios

5.8. ORGANIGRAMA.

Coordinador General

Técnicos Ordenanza Vigilante Voluntario

S
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5.8.1. DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO

: MANUEL DE DESCRIPCION DE FECHA:
Injt ive PUESTOS
insiitua Nac HOJA 1 DE 5

e la Juventud

1. IDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Coordinador INJUVE, sede San Miguel.

SE REPORTA A: encargado de centros juveniles y directora nacional.
OTROS NOMBRES DEL PUESTO: Coordinador centro juvenil San Miguel
SUPERVISA A: técnicos, vigilante, ordenanza, voluntarios.

2. DESCRIPCION ESPECIFICA

1.5.3. Planifica, dirige y controla las actividades bajo su mando, estableciendo los
mecanismos adecuados de comunicacion y coordinacion con las diferentes
dependencias de la Institucion, relacionadas con el desempefio de las funciones de
cada uno.

1.5.4. Implementa y mantiene un sistema de informacion y control que permite evaluar el
resultado de las actividades desarrolladas.

1.5.5. Asiste a reuniones de trabajo, para participar en grupos multidisciplinarios de trabajo,

1.5.6. Atender y resolver reclamaos

3. DESCRIPCION GENERAL

Coordinar en forma eficiente la direccion del centro juvenil San Miguel

4. REQUISITOS MINIMOS
GRADO ACADEMICO: graduado en carreras sociales o afines, preferentemente con

conocimiantone adminictrativone Ao avnarieancia an caranc cimilarace nar lo mannc trac anac v
CUTITUOCITTITITUT Tt GLAU1TIimminnouauauavoo U \’I\r.lbll\’ll\.llu A\ I | Uulsuo SITTITITAT O PUI T 1T1T1TCTTUO vy QOOi1voo y
tener evidencia de éxito.
CONOCIMIENTOS EFSPECIALES adminictrativoc analace tamac caciales  relacionac
VTV OO OUTTIVITE TN T OO | =——— | [N ) mmy ——— AT o MLIVUU, l\—\duu\’u, COCTTTUAOD UUUIMI\‘U, TOUTUACUITUTTOV O
interpersonales, de direccion de personal, con conocimientos de informatica
HABILIDADES ESPECIALES Integraciény-coordinacion-de-equipos-de-trabajo, toma
de decisiones.

Elaborado por: Revisado por:
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Fecha:

| MANUAL DE
" rﬁj “. S DESCRIPCION DE
Inetitute Naciora) PUESTOS

Hoja 2 de 5

1. IDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: técnico del INJUVE San Miguel
SE REPORTA A: Coordinador INJUVE, sede San Miguel.
OTROS NOMBRES DEL PUESTO: promotor del INJUVE.
SUPERVISA A: voluntarios y usuarios

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Licenciatura en Trabajo Social o carrera afin al cargo o experiencia
en cargo similar por un periodo de dos afios.

CONOCIMIENTOS ESPECIALES: En redaccion de informes técnicos, manejo de paquetes
computacionales con dominio de procesadores de texto y hoja electronica

HABILIDADES ESPECIALES: Trabajo en equipo, relaciones interpersonales y de laborar
bajo esquema de metas de trabajo.

ACTITUD: Responsable, con discrecién, disposicién de laborar fuera de la jornada laboral y
de desplazarse a nivel regional, disponibilidad de aprendizaje, compromiso y mistica de
trabajo.

3. DESCRIPCION ESPECIFICA

1.7. Planifica y organiza su trabajo conforme a prioridades establecidas.

1.8. Asiste a reuniones para notificar, coordinar y planificar actividades.

1.9. Investiga, diagndstica y planifica la implementacion de acciones tendientes a facilitar
asistencia técnica a comunidades que administran de la Region Oriental

1.6.7. Prepara material de apoyo para capacitaciones a comunidades rurales y urbanas del
area.

1.6.8. Colabora en otras actividades relacionadas a su area y que su jefe inmediato le

solicite. Participa en eventos de capacitacion tendientes al fortalecimiento institucional.

4. DESCRIPCION GENERAL

1.9. Facllitar asistencia técnica y asesoria en diferentes aspectos a los usuarios de la
institucion

Elaborado por:
Revisado por:
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Fecha:

INmnpjuawve MANUAL DE
g Y PRy DESCRIPCION DE

PUESTOS
Hoja3 de 5

1. IDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO:Ordenanza.

SE REPORTA A: Encargado del Area a la que pertenece
OTROS NOMBRES DEL PUESTO: Ordenanza
SUPERVISA A: ninguno

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Noveno grado o bachillerato en cualquier especialidad no
requiere experiencia.

CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Conocimiento de la nomenclatura de la ciudad y
manejo de equipo de oficina preferentemente.

HABILIDADES ESPECIALES: Destrezas psicomotrices de acuerdo a su cargo,
relaciones interpersonales, Iniciativa, buena memoria, espiritu de servicio y dinamico.
ACTITUD: Responsable y con disposicion de desplazarse, puntual, disciplinado y con
disposicién para trabajar fuera de la jornada laboral,

3. DESCRIPCION GENERAL

Ejecuta labores que consisten en velar por la limpieza del &rea asignada en la Region.

1.7.8. DESCRIPCION

Hace la limpieza diariamente en el area asignada.

Realiza mandados que le encomienda la jefatura inmediata.

Realiza compras.

Monitorea el funcionamiento del control interno, dentro de su &mbito de accién ante
Su superior jerarquico inmediato.

Realiza otras actividades que de acuerdo al puesto le sean encomendadas.

Elaborado por : Revisado por:
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Fecha:

| MANUAL DE
" rﬁj “. S DESCRIPCION DE
Inetitute Naciora) PUESTOS

Hoja 4 de 5

1. IDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Voluntarios
SE REPORTA A: Coordinador INJUVE, sede San Miguel.
OTROS NOMBRES DEL PUESTO: promotor del INJUVE.
SUPERVISA A: voluntarios y usuarios

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Licenciatura en Trabajo Social o carrera afin al cargo o experiencia
en cargo similar por un periodo de dos afios.

CONOCIMIENTOS ESPECIALES: En redaccién de informes técnicos, manejo de paquetes
computacionales con dominio de procesadores de texto y hoja electronica

HABILIDADES ESPECIALES: Trabajo en equipo, relaciones interpersonales y de laborar
bajo esquema de metas de trabajo.

ACTITUD: Responsable, con discrecion, disposicion de laborar fuera de la jornada laboral y
de desplazarse a nivel regional, disponibilidad de aprendizaje, compromiso y mistica de
trabajo.

3. DESCRIPCION ESPECIFICA

1.13.  Planifica y organiza su trabajo conforme a prioridades establecidas.

1.14. Asiste a reuniones para notificar, coordinar y planificar actividades.

1.15. Investiga, diagnostica y planifica la implementacion de acciones tendientes a facilitar
asistencia técnica a comunidades que administran de la Region Oriental

2.5. Prepara material de apoyo para capacitaciones a comunidades rurales y urbanas del
area.

2.6. Colabora en otras actividades relacionadas a su area y que su jefe inmediato le

solicite. Participa en eventos de capacitacion tendientes al fortalecimiento institucional.

4. DESCRIPCION GENERAL

2.1.8. Facilitar asistencia tecnica y asesoria en diferentes aspectos a los usuarios de la
institucion

Elaborado por:
Revisado por:

120




Fecha:

MANUAL DE

" r'i_b AV DESCRIPCION DE
Instituto Nacioral PUESTOS
Hoja 5 de 5

1. IDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Vigilante

SE REPORTA A: Coordinador INJUVE, sede San Miguel.
OTROS NOMBRES DEL PUESTO: promotor del INJUVE.
SUPERVISA A: voluntarios y usuarios

2. REQUISITOS MINIMOS

Proveenir de una empresa de seguridad con los servicios necesarios para un buen
desarrollo del cargo.

3. DESCRIPCION ESPECIFICA

Estar siempre pendiente de las personas que lleguen a la institucion
Estar disponible para la tarea que se le solicite
Mantener la calma en momentos que se requiera de su supervicion.

4. DESCRIPCION GENERAL

Efectuar recorridos continuos por las instalaciones de las instalaciones, prevenir de
cualquier acto de vandalismo en la institucion.

Elaborado por:
Revisado por:
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5.9. INTRUCCIONES DE LA APLICACION DEL SISTEMA DE EVALUACION

5.9.1. RESPONSABLE DE LA APLICACION DEL SISTEMA DE
EVALUACION DE DESEMPERNO.

Es responsabilidad del coordinador de la organizacion la correcta aplicacion del
presente sistema, asi como de la objetividad de el mismo.

PARA EL USO.

Se recomienda realizar la evaluacion dos veces al afo. Dicho sistema de
evaluacion de desempefio de capital humano esta disefiado para el sector de
personal que labora en la institucion y servir como documento de consulta para
evaluaciones efectivas

PARA SU DIFUSION

El presente documento, responde a caracteristicas propias de la organizacion,
guedando a criterio de las autoridades correspondientes, la difusion del

documento para personal interno, asi también como para usos externos.

PARA SU MANTENIMIENTO

El sistema de evaluacion de desempefio laboral, debera ser actualizado por lo
menos una vez al afio, segun las necesidades de la institucién o por el surgimiento
de informacion relacionada con el mismo.

5.10. POLITICAS DE EVALUACION DE DESEMPENO
El encargado de la evaluacién debera hacerlo con objetividad y honestidad
El evaluador debe dar a conocer los criterios a evaluar y el método a utilizar

La evaluacion debe realizarse frente al evaluado con el propésito de evitar
subjetividades

La informacién de la evaluacién debe ser confidencial y de uso exclusivo

El evaluado y el evaluador debera firmar un documento de evaluacién de practica
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Los resultados obtenidos se deben dar a conocer al evaluado

La retroalimentacién debe hacerse en base a los resultados obtenidos en
la evaluacion practica

Las compensaciones deben estar sujetas a los resultados obtenidas en las
evaluaciones practicadas

2.2.8. PLAN DE ACCION.

5.11.1. ESTABLECIMIENTO DEL PLAN DE ACCION.

FASE | FASE I FASE lll
ORGANIZACION :> OPERACIONALI- j> PRESENTACION
ZACION DE RESULTADOS

5.11.2 DISENO DE LAS FASES DE APLICACION DE LA EVALUACION
DE DESEMPENO

FASE I: ORGANIZACION.

2.7. DEFINICION DE OBJETIVOS.

Establecer el procedimiento a desarrollar durante la evaluacion de
desemperio.

Crear un instrumento  de evaluacion de desempefio laboral perenne
para la institucion.
2.8. ACCIONES.

Notificar al  personal el inicio del proceso de evaluacién del
desempeiio.
Definir el formato final de la evaluacion a aplicar.

2.9. RECURSOS.
Humano: equipo de técnicos del instituto.
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FASE II: OPERACIONALIZACION.

2.3.10. DEFINICION DE OBJETIVOS.
Aplicar la evaluacion de desempefio al personal.

Obtener resultados relacionados a la productividad laboral.

2.3.11. ACCIONES.

Proporcionar al personal las indicaciones y condiciones para la
correcta aplicacion del instrumento de evaluacion
Desarrollar el instrumento de evaluacion.

2.3.12. DURACION DEL PROCESO DE EVALUACION.

El tiempo que se estima conveniente para la aplicacion del
instrumento es de una semana.

FASE Ill: PRESENTACION DE RESULTADOS.

DEFINICION DE OBJETIVOS.
Tabular los resultados obtenidos en la evaluacion.

Hacer uso de la informacién obtenida para la toma de decisiones.
ACCIONES.
Tabular los resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio.

Realizar el debido analisis e interpretacion de los datos tabulados.
Elaborar informe.
Presentar a las autoridades pertinentes el informe de resultados.

PERIODO PARA PRESENTACION DE RESULTADOS.

Elinforme de resultados  se presentara tres dias habiles después de
realizar la evaluacion.

2.4.8. ESTABLECIMIENTO DEL METODO

> Método de Escala Gréafica de Calificacion.

Se estableci6 este método al ser el mas apropiado dado que cumple las
caracteristicas técnicas y de relativa sencillez al momento de su aplicacién para

evaluar el desempefio. Se determina en una escala que lista varias caracteristicas
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y un rango de desempefio para cada una. A todo el personal se les califica
encerrando en un circulo o marcando la calificacion que mejor describe su nivel de
desempefio.

5.13. INDICADORES/CRITERIOS DE EVALUACION

Los indicadores  de evaluacion sugeridos son los siguientes:
Motivacién

Responsabilidad
Liderazgo
Cumplimiento de metas
Habilidades y destrezas

Conocimientos técnicos
Satisfaccion laboral

Rendimiento Laboral
Estandares de tiempo

Eficiencia

5.14. DESCRIPCION DE LOS INDICADORES

A continuacion se presenta la definicién de cada uno de los indicadores y sus sub
indicadores a considerar en la evaluacion.

Motivacién: La motivacién es un motor interno que conecta mente y voluntad en
la consecucién de un plan de accion que conecta con un fin que la persona
visualiza de un modo frecuente para reafirmarse a si misma en la importancia de
llevar a cabo ese esfuerzo necesario. Los superiores motivan a sus subordinados,
es decir, que realizan cosas con la que esperan satisfacer esos impulsos y deseos

e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera.
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Sub Indicadores Nada Poco |Mucho

¢ Se siente motivado al realizar
su trabajo?

¢Le ofrecen incentivos por
logros obtenidos?

¢Son buenas las relaciones de
trabajo?

Responsabilidad: es el cumplimiento de las obligaciones o cuidado al hacer o
decidir algo, o bien una forma de responder que implica el claro conocimiento
de que los resultados de cumplir o no las obligaciones, recaen sobre uno

mismo.

Sub Indicadores Nada Poco Mucho

¢,Cumple con los Compromiso
adquiridos en su trabajo?

¢, Cuida los materiales y
equipos asignados?

¢,Cumple con el horario de
trabajo?

Liderazgo: Se denomina de esta forma al conjunto de habilidades que debe
poseer determinada persona para influir en la manera de pensar o de actuar de
las personas, motivandolos para hacer que las tareas que deben llevar a cabo
dichas personas sean realizadas de manera eficiente ayudando de esta forma

a la consecucion de los logros
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Sub Indicadores Nada PocoMucho

¢ PoseeUnespiritu De
liderazgo?

¢, Coordina su area de trabajo?

¢ Posee iniciativa para la
toma de decisiones?

>

Cumplimiento de metas: El cumplimiento de metas depende

exclusivamente de nuestras acciones, estid bastante ligado a lo que
internamente nosotros creemos, esto implica estar convencido
profundamente de que somos capaces de lograr ciertas cosas

Sub Indicadores Nada Poco Mucho
¢Logra los
objetivos
propuestos?

¢, Programa
las tareas de
trabajo?

¢Se  preocupal
por alcanzar
las metas?

Habilidades y destrezas: aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta
una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad,
trabajo u oficio. Casi todos los seres humanos, incluso aquellos que observan
algun problema motriz o discapacidad intelectual, entre otros, se distinguen por

algun tipo de aptitud.
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Sub Indicadores Nada Poco |Mucho

¢Cuenta con Técnicas
apropiadas de su area de

trabajo?

¢, Tiene conocimiento de sus
funciones?

¢Responde efectivamente a sus
funciones?

Conocimientos técnicos: Es una valorizacion separada de cada una de las
caracteristicas del trabajadores. El saber hacer, y se puede entender como la
informacion sobre los procedimientos para realizar una actividad o sobre las

acciones estratégicas realizadas con un propésito

Sub Indicadores Nada Poco [Mucho

¢ Considera usted tener el
conocimiento necesario que su
puesto le exige?

¢cManejo de la informacion
institucional?

¢.Se esmera por una formacion
continua?

Satisfaccion laboral: el grado de conformidad de la persona respecto a su
entorno de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la consideracion de la

remuneracion, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad.
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Sub Indicadores Nada Nada M

ucho

¢, Posee actitudes positivas?

¢ Esté usted compraometido con
la institucion?

. Se esmera en la re¢alizacion de
sus funciones?

Rendimiento Laborjal: el resultado alcanzado en un|entorno d
relacion a los recursps disponibles. EI concepto depepdera de |

de las metas fijadas para el trabajador en cuestion.

Sub Indicadores Nada Poco M

lucho

¢, Su comportamiento dentro de la
instituciéon es el adecuado?

¢Considera que su rendimiento
es el esperado por la institucion?

¢Se esmera por mejorar su
rendimiento?

e trabaj
DS objeti

D CON
VOS O

Estandares de tiempo: Referencias utilizadas para evaluar y comparar el
tiempo en que se realizan las funciones o actividades del personal.
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Sub Indicadores Nada Poco [Mucho

¢Adecua
usted el
tiempo a las
tareas de
trabajo?

¢ Contribuye
en la
reduccion de
tiempos?

¢, Rapidez para
la ejecucion de
sus funciones?

Eficiencia: es la capacidad de lograr ese efecto  en cuestion con el minimo de
recursos posibles o en el menor tiempo posible

Sub Indicadores Nada Poco |Mucho
¢, Contribuye a lograr los

Resultados esperados por la

Institucion?

¢ Desarrolla Eficientemente su
Trabajo?

¢, Realiza con rapidez su trabajo?
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
Instituto Nacional de la Juventud, sede San Miguel

Nombre del empleado:

Indicadores de evaluacion

INDICADORES PORCENTAJES PUNTUACION
Motivacion 10%
Responsabilidad 15%
Liderazgo 10%
Cumplimiento de metas 10%
Habilidades y destrezas 10%
Conocimientos técnicos 15%
Satisfaccion laboral 5%
Rendimiento Laboral 10%
Estandares de tiempo 5%
Eficiencia 10%
Total 100%

F

Coordinador INJUVE, sede San Miguel.
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2.9.6. IMPORTANCIA Y UTILIDAD DE LOS RESULTADOS.

Permitiran conocer la situacién actual del equipo técnico.

Facilitara la toma de decisiones con respecto a los puntos mas
urgentes a abordar con el programa de capacitaciones.

Estimular a los empleados a mantenerse en mejora continua.

Identificar el potencial de los empleados.

Perfilar a cada empleado de manera objetiva.

Detectar problemas interpersonales que puedan dafar el clima
laboral.

2.9.7. ENTREVISTA DE EVALUACION.

La entrevista de evaluacion consiste en un conversatorio personal entre el
empleado y el evaluador, con el fin de analizar el desempefio laboral del
entrevistado en un periodo determinado de tiempo. La entrevista debe ser objetiva,
imparcial, cordial y abierta que permita tanto al evaluador como al evaluado
aclarar aspectos concernientes al desempefio laboral del evaluado.

Tener a la mano registro de desempefio laboral del entrevistado.
Dejarle claro a la persona evaluada cual es el objetivo de la entrevista.
Analizar aspectos relevantes que influyan en el desempefio del evaluado.

Motivar al evaluado a que exprese sus puntos de vista y opiniones.
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5.18 FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO.

La finalidad de este formato es medir el rendimiento del empleado con relacion

a las activadas laborales que le competen.

INDICADORES

DESCRIPCION

Motivacion

La motivacion es un motor interno que
conecta mente y voluntad en la
consecucion de un plan de accién que
conecta con un fin que la persona
visualiza de un modo frecuente para
reafirmarse a si misma en la
importancia de llevar a cabo ese

esfuerzo necesario.

Responsabilidad

Es el cumplimiento de las
obligaciones o cuidado al hacer o
decidir algo, o bien una forma de
responder que implica el claro
conocimiento de que los resultados de
cumplir o no las obligaciones, recaen

sobre uno mismo.

Liderazgo

Se denomina de esta formal
al conjunto de habilidades que debe
poseer determinada  persona para
influir en la manera de pensar o de
actuar de las personas, motivandolos
para hacer que las tareas que deben
llevar a cabo dichas personas sean
realizadas de manera eficiente

ayudando de esta forma a la
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consecucion de los logros.

Cumplimiento de metas

El cumplimiento de metas
depende exclusivamente de  nuestras
acciones, estad bastante ligado a lo

que internamente Nnosotros creemos,
esto implica estar convencido
profundamente de que Somos

capaces de lograr ciertas cosas

Habilidades y destrezas

Aptitud innata, talento, destreza o

capacidad que ostenta una persona
para llevar a cabo y por supuesto con
éxito, determinada actividad, trabajo u

oficio.

Conocimientos técnicos

Es una valorizacion separada de cada
una de las caracteristicas del
trabajador. Es el saber hacer, y se
puede entender como la informacién
sobre los procedimientos para realizar

una actividad o sobre las acciones

estratégicas realizadas con un
propésito
Satisfaccion personal El grado de conformidad de

la persona respecto a su entorno de

trabajo.

Rendimiento laboral

El resultado alcanzado en un entorno
de trabajo con relacion a los recursos

disponibles

Estandares de tiempo

Referencias utilizadas para evaluar y
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comparar el tiempo en que se realizan
las funciones o actividades del

personal.

Eficiencia Es la capacidad de lograr ese efecto
en cuestion con el minimo de
recursos posibles o en el menor

tiempo posible.

El método anteriormente explicado, es el que se aplicara para todos los
empleados del INJUVE, sede San miguel; a excepcidn del coordinador el cual sera
evaluado por las autoridades superiores, es decir el subdirector de Centros

Juveniles.
5.18.1. Evaluacién del coordinador.

Como se decia anteriormente a todos los empleados del Instituto Nacional de
Juventud, sede San Miguel, se les evaluara por medio del método de escala
grafica, a excepcién del coordinador, ya que a él se le evaluara a través del
método APO (Administracion por objetivos).Dicho método consiste en que el
evaluado y el evaluador establezcan conjuntamente los objetivos de desempefio

deseable

5.19 Incentivos

Incentivos verbales: por medio de este incentivo se buscara motivar a los
empleados por medio de gestos y palabras, ya sean de manera personal o grupal,
por medio de los cuales ellos se sientan motivados en su trabajo y que este es

valorado por los superiores.

Mayor responsabilidad: lo que hara con este incentivo sera de generar confianza
a los empleados por medio de una autonomia y responsabilidad laboral, en donde

los empleados sientan la libertad de generar y ejecutar nuevas ideas,
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siempre y cuando estas vayan de acorde a los objetivos propuestos por la
institucion.
Formacioén gratis: fomentar la generacion de nuevas capacitaciones, las cuales

los empleados consideren como importantes, ya que dentro de estas, ellos se

sentiran incentivados a desarrollarse como personas y no solo técnicamente.

Horarios flexibles y dias extras: lo que se busca por medio de este incentivo no
es generar una comodidad en el empleado, sino un aspecto motivacional, ya que
la flexibilidad de horarios se haran en funcién de su productividad y en las
necesidades que el trabajador tenga en dias especificos, ya sea que quiera salir
mas tarde de trabajar y eso se compense con horas de descanso o actividades
gue realice los fines de semana y se compense permitiendo que pueda entrar
unas horas mas tardes de su horario habitual. Los dias extras o libres también
entran en funcion de su trabajo, pueden darse tales dias para atender asuntos

familiares o de salud o alguna celebracién personal.

Incentivos grupales. Aqui se buscara incentivar a todo el grupo de trabajo, por
medio de actividades en conjunto, que no necesariamente sean en dias de
trabajo, sino en fines de semana o dias festivos, por medio de este incentivo se

buscara integrar al grupo como tal.

3.3. ESTRATEGIAS DE IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE EVALUACION.

Evaluacién para poder mejorar su rendimiento y habilidades.procesos de Fortalecer
elEmpowerment a través de accionesl] concretas, para que los empleados puedan mejorar

su desempefio.

Establecer capacitaciones en las diferentes areas de la institucion, las(] cuales contribuyan a
gue los empleados aumente su nivel de

desempefio.Informaralosempleadossobrelaimportanciadelos
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Planificar los tiempos para la aplicacion del sistema de evaluacion de
desempefio, en conjunto con capacitaciones que fortalezcan la autonomia

institucional.

Creacidon de un buzén de quejas y sugerencias, por medio del cual los
empleados puedan dar a conocer sus opiniones y sugerencias con respecto

al trabajo institucional que ellos realizan dentro y fuera de la institucion

3.1.6. VENTAJAS DE LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE CAPACITACION.

Mejores resultados de los empleados en cuanto a desempefio individual,
integracion con sus compafieros de trabajo, deteccion de areas de

oportunidad y trabajo en equipo.

Planificacion controlada y preventiva, del crecimiento del factor humano en
la organizacién. Los planes de capacitacion permiten contar con un
adecuado sistema de seleccion de indicadores de desempefio y evaluacion
de los mismos.

Determinacién de factores de éxito de la institucién. Permite identificar
guien se acopla de manera adecuada a las normas de trabajo, estimulando

la pro actividad y lealtad de los empleados

Permite la generacion, fortalecimiento y descripcion de la cultura

. la institucién; que es la integracién efectiva con el
ambiente laboral.

Es un excelente Instrumento de comunicacién interna y externa, incrementa
la motivacién dentro de la organizacién, por medio de la retroalimentacion

continua y el desarrollo personal.

Mejorar las habilidades y destrezas en el personal. PermitienF&; el crecimiento institucional
L. . organizacionalae
como ente de transformacion en la juventud.
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5.22 PRESUPUESTOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

ACTIVIDAD RECURSOS COSTOS
Elaboracion del sistema e Papel bond $5.00
de evaluacion de
desempefio. e Tinta $20.00

e Cajade lapiceros |$1.50

e Lapices $1.00

e Borradores $1.25
TOTAL $28.75

5.23 PLAN DE ACCION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION
RESPONSABLE DE LA APLICACION DE EL PLAN DE CAPACITACION

PARA USO

La aplicacion del plan de capacitacion esta disefiado de tal manera que pueda ser
utilizado por todo el personal de la institucién.

PARA SU MANTENIMIENTO

El plan de capacitacion esta disefiado para fortalecer la competencia del personal
de la institucion. Este debe actualizarse de manera constante.

PARA SU DIFUSION

El proceso de capacitaciéon esta dirigido a todo el personal que labora en la
institucién con el propdsito de mejorar sus conocimientos.

5.24. ELEMENTOS PRINCIPALES DEL PLAN DE CAPACITACION

A quien debe capacitarse

Los procesos de capacitacion estan dirigidos al personal de INJUVE sede San
Miguel, con el proposito de mejorar los conocimientos
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Quien sera el capacitador

El encargado para realizar los procesos de capacitacion en la institucion, sera
personal externo especializado en cada tema a capacitar segun resultados de la
evaluacion de desempefio previa.

Acerca de que Capacitarse

Los contenidos de capacitacion para personal estan enfocados en mejorar las
debilidades y descubrir nuevas habilidades que ayuden a los empleados a brindar
un excelente servicio.

Donde Capacitar

El espacio fisico donde se realizar las capacitaciones sera en la sede de INJUVE,
San Miguel.

Como Capacitar

Los programas de capacitacion estaran enfocados en charlas participativas y
practicas con evoluciones posteriores.

Cuando Capacitar

Los procesos de capacitacion se llevaran a cabo cada semestre en horarios que
no afecte las actividades del personal.

Cuanto Capacitar

Los periodos de duracion de capacitacion seran de acuerdo a las necesidades de
capacitacion del personal.

Para que entrenar

Para mejorar las capacidades y actitudes de los empleados de INJUVE sede San
Miguel y obtener un mejor desempefio.

5.25. FASES DEL PLAN DE CAPACITACION

5.25.1. DETERMINACION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION.
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En todas las empresas existen necesidades de capacitacion diferentes las cuales
son importantes para satisfacer para ofrecer un servicio de mejor calidad a sus
usuarios, la determinacion de las necesidades de capacitacion para INJUVE
mejorar el desempefio de los empleados en la realizacién de sus actividades, de
igual forma permitira a la organizacién disminuir sus debilidades y resolver de
mejor forma las amenazas del entorno. Es importante determinar de la mejor
manera las necesidades de capacitacion, ya que esto permitira capacitar de
manera oportuna las deficiencias que los empleados tengan, lo cual garantice

mejores resultados y ayude a mejorar la calidad en el servicio a los clientes.
5.25.1.1. IMPORTANCIA

Es importante determinar de manera oportuna las necesidades de capacitacién de
los empleados, debido a los que se busca es eliminar las debilidades que los
empleados tienen para poder prestar un servicio de mejor calidad, por lo tanto
determinar cuéles son las areas en las que se debe capacitar a los empleados, es
una funcion clave, debido a que de esto depende el éxito de los resultados

obtenidos en la capacitacion.

5.25.1.2. COMO DETECTAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

Para detectar las necesidades idbéneas de capacitacibon usaremos como
herramienta principal el informe de resultados de evaluacion de desempefio.

5.25.1.3. INSTRUMENTOS

Para realizar la determinacién de las necesidades de capacitacion se utilizaran los
siguientes instrumentos:

Informe de resultados de evaluacion de desempefio.
Esto ayudara a la organizacion para descubrir cuales areas en las que los

empleados tienen debilidades, ya que estas las necesidades de
capacitacion que los empleados tienen y en las cuales se deben
capacitarlos para mejorar la calidad del capital humano.
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Observacion.
Mediante la observacion pueden detectar puntos débiles que los

empleados tengan al momento de prestar sus servicios en un area
especifica, la observacion es importante porque permite verificar algunos
aspectos detectados con la evaluacion pero al mismo tiempo ayuda a
identificar otras debilidades que tienen los empleados.

5.25.2. ORGANIZACION DE LA CAPACITACION

La organizacién del plan de capacitacién esta orientada a mejorar todas las
debilidades que se han identificado en los técnicos del INJUVE sede San Miguel.

5.25.2.1. DESEO Y MOTIVACION DEL PERSONAL

Los técnicos del INJUVE sede San Miguel, tiene la disponibilidad de participar en
los procesos de capacitacion ya que ello ayudara en gran parte a mejorar sus
capacidades y conocimientos.Los programas de capacitacion se realizardn
mediante técnicas especializadas que ayudaran al personal a poder desarrollar de
manera mas eficaz y eficiente las actividades de atencién a los usuarios. Los
técnicos encargados de las actividades de atencion a los usuarios, son motivados
y concientizados que en el programa de capacitacion mejoran muchos aspectos
relacionados directamente con la consecucion de sus actividades con esto

brindando mejor calidad en el servicio a los usuarios.
5.25.2.2. PRINCIPIOS DE APRENDIZAJE

Los principios de aprendizaje del plan de capacitacién para los empleados de
INJUVE sede San Miguel son:

La participacion: es muy importante en el desarrollo de las capacitaciones ya que
asi estos podran aprender interactuando con el capacitador.

Retroalimentacién: con este principio los empleados podran obtener informacion
sobre su progreso en el cuanto al aprendizaje la motivacién en el proceso sin

aprender sin perder el interés.
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5.25.3. EJECUCION DEL PLAN DECAPACITACION.

Se deben tener en cuenta varias consideraciones al momento de Ila
implementacion de un plan de capacitacion; para poder elegir y desarrollar el
mejor, es bueno determinar elementos vitales para la institucion, entre ellos estan

los siguientes. La factibilidad con respecto al

costo de capacitacion.
El contenido necesario del programa.

El espacio fisico con que se cuenta.

Las preferencias y la capacidad de las personas.

El informe de los resultados de la evaluacién de desempefio.

5.25.3.1 METODOS DECAPACITACION.

En las instituciones publicas los puestos de trabajo son asignados para areas
especificas, por lo tanto los métodos de capacitacion son variados, no en Si
aplicable para toda la institucion; por lo tanto solamente se tomaran en cuenta

dos métodos de aplicacion, los cuales son:
Conferencias magistrales.

Las conferencias o exposiciones que se desarrollaran para los empleados con
este método practico y facil de ejecutar permitiran que de manera rapida y
sencilla se proporcionen los conocimientos a los empleados con ponencias en
temas relacionados a su area de trabajo. Acompafandolo de materiales

impresos para facilitar elaprendizaje.
Capacitacién en el puesto.

Por medio de este método los empleados aprenderan de mejor manera como
desempeiiarse en el puesto al cual han sido asignados, ya que son
capacitaciones exclusivamente en el area técnica; asi mismo mejoraran con ello

sus habilidades y destrezas, lo cual les permita tener un mejor desempefio.

142



La capacitacion en el puesto se llevara a cabo mediante la aplicacion de
técnicas que ayuden a facilitar las tareas en las éareas especificas, las

actividades propias que se realizan como liderazgo, motivacion, etc.

Rotacion de puestos.

Permitird que cada empleado que labora en la institucion descubra su potencial,
habilidades y destrezas que no habia desarrollado hasta entonces. Esto sera en
funcidén de los ejes en que trabaja la institucion, ya que la rotacion se dara de
acuerdo a sus areas funcionales a las cuales han sido asignados; esto permitira

una interaccion gradual en la operatividad de la institucion.
5.25.4. EVALUACION DE LA CAPACITACION.

En la evaluacién de la capacitacion se realizaran distintos momentos con el
propdésito de cumplir los objetivos propuestos y el éxito del plan de capacitacion,
la mejor forma de capacitacion se obtendra mediante un proceso continuo, el
cual busca conocimientos y habilidades para estar al dia con los cambios y

brindar un mejor servicio.

5.25.4.1. CRITERIOS BASICOS PARA EVALUAR LACAPACITACION.
Se tomaran diferentes criterios para evaluar la efectividad de la capacitacion:

Reacciones: Los enfoques mas comunes y sencillos para evaluar la
capacitacion, es basarse en la reaccion de los participantes una vez finalizada la
actividad. Se puede definir la reaccion como el grado en que los participantes
disfrutaron del programa de entrenamiento; o sea, deben evaluarse solo los
sentimientos, ningun aprendizaje. El proposito de esta etapa es recaudar las

opiniones de los participantes sobre distintos temas tratados en el curso y su

contexto.

Aprendizaje: Es importante medir el aprendizaje porque a menos gque uno o mas de
estos objetivos se hayan alcanzado no se debe esperar ninglin cambio de conducta. Si

evaluamos el cambio de conducta y no el
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aprendizaje, es muy probable arribar a conclusiones erréneas.

Comportamiento: Se refiere a analizar los cambios en el comportamiento que
se deriven del curso de capacitacion. En este caso se trata precisamente de
modificar la conducta o actitudes ante determinadas situaciones, este cambio

debe realizarse en forma personal.

Resultados: La medicion de los resultados de capacitacion es dificil, pero posible.
Con relacion a este criterio, estos se conoceran o se determinaran posterior a la

finalizacion de la capacitacién y a su desempefio como tal.

Existe una diferencia entre los conocimientos que se impartirdn en la
capacitacion y el tiempo en el que esta sera efectiva, la evaluacibn comenzara
con el desarrollo de los objetivos de la capacitacion para lo cual se evaluaran los
programas de capacitacion desde el principio, durante, al final y una vez mas
después que el personal regrese a su puesto de trabajo.

5.26. SEGUIMIENTO DEL PLAN DE CAPACITACION.

Finalmente se hace necesario efectuar el seguimiento, tanto del programa de
capacitacion como a los participantes, para garantizar el efecto multiplicador de
la capacitacion y obtener informacion para efecto de posibles reajustes. Aunque
no es facil medir con precisiéon los resultados de la capacitacion, la evaluacion
puede conllevar dos dimensiones, desde el punto de vista de la institucion, en
cuanto mejoré sus niveles de productividad y rendimiento econémico y desde el
punto de vista del empleado en cuanto posibilité su eficiencia y sus perspectivas

de desarrollo personal.

Especificamente consistira en verificar el cumplimiento de objetivos,
comparando el desempefio antes y después de la capacitacién, contrastando el
rendimiento y productividad con el antes y después; tasas de errores antes y

después de la capacitacion, ausentismos. Actualmente el control de la idoneidad
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0 no del programa de capacitacion estara en funcién al impacto en el trabajo,
vale decir, si el personal mejoré de modo significativo su rendimiento, el trato al
publico, su identificacion con la institucién, o cualquier otro indicador que permita
cuantificar el cumplimiento de los objetivos del proceso de capacitacion, sera un
éxito.

5.26.1 IMPORTANCIA

Una de las causas de reflexion y también de frustracion por parte de los gerentes
o coordinadores de gestion humana tiene que ver con la evidencia
comportamental que percibimos en los puestos de trabajo después de finalizar un
proceso de entrenamiento o capacitacion. En muchos casos percibimos que
existen niveles altos de satisfaccion, alegria y compromiso al finalizar un evento de
capacitacion, sin embargo comprobamos que este efecto fue pasajero, una, dos o
a lo sumo tres semanas después todas las cosas vuelven a su lugar. Por lo tanto
con el programa de capacitacion se busca que esto no sea algo pasajero, sino

contante y perenne.

Sobre esto es importante considerar que es aqui donde comienza la labor de
seguimiento con el grupo participante. Ya que hay que comprobar en el campo
como los técnicos estan realizando sus funciones, si esta permitiendo un manejo
integral de los jovenes, si estdn dandose el resultado esperados dentro de la
instituciébn. En muchas ocasiones la gerencia de capacitacion se conforma con
enviar los funcionarios a los diferentes eventos programados y no se tiene
disefiado un esquema de seguimiento, acompafamiento y control del aprendizaje.
En este sentido, los efectos de la capacitacibn deben tener un caracter de
permanente y evidenciable en el desempefio y la productividad. Las acciones de
seguimiento se refieren a la necesidad de identificar, junto con quienes daran las
capacitaciones, los aspectos, comportamientos o conocimientos que deben ser de
especial atencion por parte del area de gestion humana, con el fin de fomentar
espacios que permitan a los participantes en los eventos de formacion mantener
como punto de referencia los elementos conceptuales y contextuales que le

permitiran profundizar en los contenidos vistos en dichas capacitaciones.
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Las actividades de seguimiento son parte importante del plan de capacitacion
estas actividades deben tomarse en cuenta al momento de la elaboracion del
presupuesto de capacitacion, es importante que el proceso de seguimiento sea

conocido por los encargados, y por los empleados que han sido capacitados.

5.26.2. COMO REALIZAR EL SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION.

3.4.7. Preparar y realizar una visita de seguimiento de capacitacion.
Para preparar la visita se necesita tomar en cuenta los siguientes aspectos:

Identificar los conocimientos N
habilidades y destrezas nuevas que el

empleado debi6 aprender.

Preparar un formato  estandarizado para anotar los resultados de la visita de
seguimiento.

3.7. Durante la visita de seguimiento

Establecer si los técnicos capacitados tienen el apoyo y los recursos

- desarrollar de manera adecuada sus nuevas habilidades y
conocimientos.

Determinar aquellos aspectos en los cuales los empleados tengan
deficiencia para reajustarse al plan y poder brindarles una nueva

capacitacion que les ayude a ofrecer un servicio a los usuarios diferentes y de mejor
calidad necesariosSpara

5.26.3. INSTRUMENTOS

Para realizar el proceso de seguimiento es necesaria la utilizacion de un
cuestionario, en el cual se puedan abarcar aspectos importantes como el
desarrollo de las nuevas habilidades y conocimientos obtenidos por parte de los
técnicos, esto nos permitira ver en qué porcentaje se ha logrado los objetivos de

capacitacién, y por lo tanto reajustar el plan para garantizar mejores resultados.
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5.27. CARTAS DESCRIPTIVAS DE LOS CURSOS DE CAPACITACION.

Debido a que los temas a desarrollar en las capacitaciones se definiran en base
de lo que dicte el informe de resultado de la evaluacion de desempefio, el formato
de la carta descriptiva de los cursos de capacitacion se presente con el siguiente

ejemplo:
CURSO N°1

Nombre: Liderazgo.

Objetivo: Al finalizar el curso los participantes obtendran conocimientos y técnicas
de liderazgo que les permitird orientar y conducir a otros a la concrecion de
objetivos establecidos de manera mas eficiente.

Temario:
Definicién y tipos de liderazgo.

Cualidades del buen lider.
El rol del lider.

Gestion de equipos.

El sinergismo y el equipo de alto rendimiento.

Duracion: 18 horas.
Dirigido a: Coordinador y técnicos del INJUVE sede San Miguel.

Impartido por: INSAFORP.
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CARTA DESCRIPTIVA.

Nombre de la institucion: Instituto Salvadorefio de la Juventud, sede San Miguel.

Nombre del curso: Liderazgo al servicio de los clientes.

Responsable: INSAFORP

Numero de participantes: 5

Nombre de la unidad de aprendizaje: Liderazgo y su rol frente al equipo de trabajo.

Temas Objetivo Métodos | Técnicas | Recursos | Presupues | Duracio6
to n
» ——— O O 0 » n n »
Definicion 'y Al finalizar Conferencia Discusiones. Computadora. $125.00 18
tipos de elcursolos |s » L, » horas.
: - : Participacion Retroproyector.
liderazgo. participante |magistrales. >
> s obtendran activa. Papel.
Cualidades conocimient Exposicion >
del buen 0sy de casos Lapiceros.
lider. técnicas de practicos. Material
> . s
El rol del liderazgo > didactico.
lider. gue les Guias de
5 permitira _
Gestlo_n de orientar y trabajo.
€quIpos. conducir a
Sinergismo otros a la
y el equipo |concrecion
de alto de objetivos
rendimiento |establecidos
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de manera

mas
eficiente.
Dirigido a: Institucién |Lugar dela |[Duracion del curso: Resultado:
asesora: capacitacio
n:
Coordinador y INSAFORP |Instalacione |18 horas. Que el personal del
técnicos del s del INJUVE adquiera
INJUVE sede San INJUVE cualidades de
Miguel. sede San liderazgo y las aplique
Miguel. en su puesto de

trabajo.
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CURSO N°2

Nombre: Motivacion laboral.

Objetivo: Estimular al equipo de trabajo haciendo uso de técnicas motivacionales.

Temario:

¢, Qué es la motivacion laboral?

Factores de la motivacion laboral.

Motivacion efectiva.

Duracién: 18 horas.

Dirigido a: Coordinador y técnicos del INJUVE sede San Miguel.

Impartido por: INSAFORP.
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CARTA DESCRIPTIVA.

Nombre de lainstitucién: Instituto Salvadorefio de la Juventud, sede San Miguel.

Nombre del curso: Motivacion laboral.

Responsable: INSAFORP

NUumero de participantes: 5

Nombre de la unidad de aprendizaje: La motivacion y su influencia en los resultados.

Temas Objetivo Métodos Técnicas Recursos Presupuesto | Duracion
> ¢Qué es la Estimular al|Conferencias >  Discusiones. »  Computadora. $125.00 18 horas.
L >
motivacion equipo de| magistrales. Participacion Retroproyector.
laboral? trabajo activa. >
Papel.
> haciendo uso > Exposicién de > ]
Factores de la de técnicas casos practicos. Lapiceros.
motivacion o L > Material didéctico.
laboral. motivacionales. Dinamicas.
Guias de trabajo.
=] ]
BahEgDEaD Motivacién
efectiva.
Dirigido a: Institucién Lugar de la Duracién del curso: Resultado:
asesora: capacitacion
Coordinador y técnicos | INSAFORP Instalaciones | 18 horas. Un equipo de trabajo

del INJUVE sede San
Miguel.

del INJUVE
sede San
Miguel.

motivado que ejecute de
la mejor manera sus
tareas.




CURSO N°3.

Nombre: Desarrollo laboral.

Objetivo: Crear en el equipo la necesidad de superarse
continuamente, fortaleciendo asi la calidad de servicio de la institucion.

Temario:

Definicion e importancia del desarrollo laboral.

Factores del desarrollo laboral.

Implicaciones personales e institucionales en el desarrollo

El rol de la empresa en el desarrollo laboral.

Duracion: 18 horas.
Dirigido a: Coordinador y técnicos del INJUVE sede San Miguel.

Impartido por: INSAFORP.
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CARTA DESCRIPTIVA:

Nombre de la institucién: Instituto Salvadorefio de la Juventud, sede San Miguel.

Nombre del curso: Desarrollo laboral.

Responsable: INSAFORP

Numero de participantes: 5

Nombre de la unidad de aprendizaje: El desarrollo laboral como pilar del buen servicio.

Temas Objetivo Métodos Técnicas Recursos Presupuest | Duracio
o n
» o T 0 0 0
Definicion e Crear en el Conferencia Discusiones Computadora $125.00 18
_ _ equipo la S > L horas.
importancia necesidad de | magistrales Participacion Retroproyector
) . >
del desarrollo superarse activa Papel.
>
laboral. continuament Exposicién de Lapiceros.
e, casos > ]
Factores del| fortaleciendo practicos. Material
il li s
desarrollo asilaca _dad didactico.
de servicio de
laboral. la institucion. Guias de
trabajo.
B <) e <@

mplicaciones
personales e
institucionales

en el
desarrollo
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El rol dela
empresa en el

desarrollo
laboral
Dirigido a: Institucion Lugar dela |Duracion del curso: Resultado:
asesora: capacitacio
n:
Coordinador y técnicos | INSAFORP Instalaciones |18 horas. Contar con un cuerpo

del INJUVE sede San
Miguel.

del INJUVE
sede San
Miguel.

técnico que este en
constante superacion
profesional.
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5.28. CUESTIONARIO PARA LA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION.

5.6.3. ¢En qué area laboral considera usted que requiere ser capacitado?
5.6.4. ¢ Tiene usted alguna dificultad al realizar su trabajo?
Ninguna Poca Alguna Muchas____

5.8. ¢ Cuél de todas sus actividades laborales le presenta mayor dificultad al
momento de ejecutarla?

5.9. ¢ De qué manera cree usted que realiza el trabajo que se le asigna dentro
de la institucion?

Mal__ Regular Bien Excelente_

5. ¢ Le gusta trabajar en equipo?
Nada __ Poco  Mucho_

6. En cual de los siguientes temas cree que necesita ser capacitado. Elija 3

Liderazgo Motivacién Trabajo en equipo
Atencioén al usuario Comunicacion laboral
Resolucion de conflictos Conocimientos técnicos

5.7.3 ¢ Qué habilidad (necesaria en su puesto de trabajo) considera debe
mejorar?
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5.12 ¢ Cree usted que las capacitaciones contribuyen al fortalecimiento y
mejora continua en su puesto de trabajo?

No Poco Bastante

5.11.2. ¢, Qué sugerencias haria para el equipo capacitador?

5.11.3. ¢ El equipo capacitador ha tomado en cuenta sus sugerencias
anteriores?

Si No Aveces
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5.29. FORMULARIO PARA INFORME DE UNA VISITA DESEGUIMIENTO.

Nombre de la Persona visitada:

Nombre del tema de capacitacion:

N° de horas recibidas del tema:

Fecha de la visita de seguimiento:

1. Objetivos de la visita

de seguimiento.

5.13 Personas entrevistadas.

5.14 Conocimientos principales

adquiridos y aplicaciones del tema

5.15 Asistencia proporcionada por

los encargados del seguimiento

a la capacitacion/otros; para

mejorar

5.16 Problemas encontrados en el

tralhhain.

5.16. Apoyo que se dio al empleado

durante el seguimiento.

5.17. Apoyo adicional requerido para

facilitar la aplicacion de los nuevos

conocimientos y habilidades.

5.18 Deteccion de deficiencias, que

deben cubrirse mediante nuevos

talleres de capacitacion.

5.19 Otras recomendaciones.
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5.29. PRESUPUESTO PARA EL PLAN DECAPACITACION.

ACTIVIDAD RECURSOS COSTOS
CAPACITACION 1: Liderazgo al . Pliego de papel bond $2.00
servicio de los usuarios.
e Lapiceros $1.50
e  Hojas de color $5.00
e  Plumones $10.00
e  Borradores $1.00
e Reglas $1.00
e Tijeras 3.00
e  Refrigerio $20.00
e  Diplomas $12.00
TOTAL $55.50
CAPACITACION 2: Motivacion e  Guia de trabajo $5.00
laboral.
e Pliego de papel bond $2.00
e  Hojas de colores $5.00
e  Lapiceros $1.50
e Lapices $1,00
e  Borradores $1.00
e  Transporte $20.00
e  Refrigerio $45.00
e Diplomas $12.00
TOTAL $92.50
CAPACITACION 3: Desarrollo laboral. | Pliego de papel bond $2.00
e  Guia de trabajo $5.00
e Lapiceros $1.50
e  Léapices $1.00
e  Borradores $1.00
e  Hojas de colores $5.00
e  Plumones $10.00
e  Pegamento $4.00
e diplomas $12.00
TOTAL $41.50
INVERSION TOTAL EN CAPACITACIONES $189.50
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5.31 PRESUPUESTO GENEREAL

PLAN COSTO
PLAN DE EVALUACION $ 28.75
PLAN DE CAPACITACION $ 189.50

TOTAL:

$ 218.50
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ANEXOS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS

San Miguel.

Objetivo: conocer la opinién de los usuarios acerca del desempefio de los
trabajadores del Instituto Nacional de la Juventud, sede San Miguel

Indicaciones: conteste con una X la respuesta que usted considere correcta

1. ¢Con que frecuencia visita las instalaciones del INJUVE?

Diariamente

2. ¢ Esté satisfecho con la atencién brindada por parte de los
técnicos? Si No
3. ¢,Como calificaria el ) ) )
) De 1 a3 diasporsemana___ Cada 15 diasomas__
trabajo de los
técnicos de la institucién? Excelente Buena

Regular_ Mala

5.18.2. ¢ Cree usted que es necesario que los usuarios de las instalaciones y servicios
del INJUVE evallen el desempefio de los técnicos?
Si No

5. ¢La administracion le ha pedido en alguna ocasién que evalle el desempefio
del equipo de trabajo?
Si No

6. Si su respuesta a la pregunta anterior fue Sl. ¢ Cémo calificaria el método de

evaluacion?
Excelente Bueno Regular Malo
5.21 Si su respuesta a la pregunta 5 fue NO. ¢ Estaria dispuesto a evaluar, en un

futuro, al equipo de trabajo del INJUVE?
Si No
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8. ¢Cree usted que los servicios que brinda la institucion podrian mejorar?
Si No

9. Cuédl de estos aspecto cree usted deberia mejorar el personal de la institucion.

Calidad en el servicio Conocimiento técnico Eficiencia

10. ¢ Nota usted una mejora continua en los servicios que brinda el INJUVE a
través del equipo técnico?
Si No
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR FACULTAD
MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS

Encuesta dirigida a los trabajadores del Instituto Nacional de la Juventud
(INJUVE) sede San Miguel.

Objetivo: conocer la opinion de los trabajadores del Instituto Nacional de la
Juventud, sede San Miguel, acerca del sistema de evaluacion de desempefio y
capacitaciones con los que cuenta la institucion

Indicaciones: conteste con una X la respuesta que usted considere correcta

1. ¢ Lainstitucion evalta su desempefio laboral?
Si No

2. ¢,Con que frecuencia lo evaltan?
Mensualmente Trimestralmente Semestralmente Anualmente

3. ¢ Cree usted que la evaluacién contribuye a su desarrollo personal?
Si No

4. ¢Considera apropiada la forma en que es evaluado/a?
Si No

5. ¢Esta de acuerdo con los resultados obtenidos en su ultima evaluacion?

Si No

5.22 Segun su criterio. ¢, Podria mejorar la forma de evaluar al personal de la
institucion?
Si No

5.24 Especificamente en su puesto de trabajo. ¢ Existen estdndares de desempefios
minimos fijados por su jefe inmediato?
Si No

8. ¢Cuentan con un programa de capacitaciones continuas?
Si No

164



5.26. ¢ La institucion le capacita en las aéreas en que, segun la evaluacion, su
desempefio debe mejorar?
Si No

10. ¢ Las capacitaciones contribuyen a mejorar su productividad en el
trabajo? Si No
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS

Entrevista a jefe o coordinador del Instituto Nacional de la Juventud ( INJUVE
) sede San Miguel

Objetivo: conocer la opinion del jefe o coordinador del desempefio de
los trabajadores del Instituto Nacional de la Juventud, sede San Miguel

Indicaciones: conteste las siguientes preguntas de la manera que usted
considere correcta

5.25.2. ¢Se evalla el desemperio laboral de los empleados de la institucion?

5.25.3. Explique detalladamente el proceso de evaluacion al que sus
empleados se someten.

5.25.4. ¢Qué opina sobre el proceso de evaluacion utilizado?

5.25.5. ¢ Qué aspectos del método de evaluacién cree usted que deben
mejorar? con el fin de obtener resultados més objetivos.

5.25.6. Segun su criterio. ¢ Qué factores son mas relevantes en el buen
desempefio de las funciones de sus técnicos?

5.25.7. ¢ Existen estandares de desempefio definidos? De ser asi. ¢, En base a

gue se han definido?
5.25.8. ¢Cuenta con una programacion cronoldgica para hacer
evaluaciones al personal? ¢Con que intervalos de tiempo hace las

evaluaciones?

5.25.9. ¢ Considera usted que las evaluaciones del desempefio laboral del
personal afecta al clima organizacional de la institucion? Explique.

5.25.10. ¢ Existen incentivos y sanciones para los empleados, basados
en los resultados obtenidos en la evaluacién? Explique.

5.25.11. ¢ Cuando ya tiene cuantificados los datos de la evolucion. ¢Qué

acciones toma con ellos?
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5.25.1.4. ¢ Cuenta con un programa de capacitaciones permanentes
para los empleados?

5.25.1.5. ¢ En que se basa para definir los temas de las capacitaciones a
impartir?
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GLOSARIO

La Definicibn de Términos Béasicos consiste en dar el significado preciso y segun
el contexto a los conceptos principales, expresiones o variables involucradas en el
problema y en los objetivos formulados. A continuacion se presentan definiciones

qgue guardan relacion con el tema de investigacion.

Andlisis: Descomposicion de un todo en sus partes para su estudio profundo y
detallado.

Administracién: Un conjunto de principios y procedimientos que procuran la
mejor eleccién, educacion y organizacion de los servidores de una empresa, su

satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento a favor de unos y otros.

Administracion de Recursos Humanos.

Es el area de la administracion relacionada con todos los aspectos del personal de
una organizacion, es decir, la que determina las necesidades de reclutar,
seleccionar, desarrollar, asesorar, y recompensar al personal, y la que actia como

enlace entre los empleados y los sindicatos y maneja otros asuntos de bienestar.

Criterios: Son los valores o estandares que una persona utiliza para tomar
decisiones o hacer juicios.

Desempefio: Es la forma llevar a cabo un tarea por parte de un trabajador.

Departamento de Recursos Humanos: Es el area encargada de llevar a cabo
los procesos relacionados con el personal de una empresa o institucion,
también se encarga de desarrollar y administrar politicas, programas y

procedimientos para obtener una estructura eficiente.

Evaluar: Determinar el valor o importancia de una cosa o de las aptitudes,
conducta, entre otras, de una persona.

Evaluador: Persona encargada de conducir un estudio y comunicar los

resultados.
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Evaluacion de Desempefio: La evaluacion del desempefio constituye un proceso
mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con base a politicas
y procedimientos bien definidos.

Funcionario: Persona que labora dentro de una institucion de caracter publico.

Institucion Publica: Es un organismo que generalmente depende del gobierno o
del estado el cual presta sus servicios a todo el publico en general.

Instructivo: Es un documento que indica como realizar una accién determinada.
Instrumento: Objeto que sirve para un trabajo o una operacion.

Limitacion: Se refiere a las restricciones propias del tipo de problema abordado.

Método: Es la via o camino que se utiliza para llegar a un fin o para lograr un
objetivo.

Norma: Son reglas que se establecen para dirigir funciones y asegurar que estas
se desempefien de acuerdo con los objetivos deseados.

Objetividad: Doctrina filos6fica segun la cual el objeto tiene prioridad
Sobre el sujeto, dando caracter objetivo a la idea o sentimiento.

Organizacion: Es una unidad social coordinada conscientemente compuesta por
dos o mas personas que funcionan con una base de relativa continuidad para
lograr una meta o una serie de metas.

Proceso: Conjunto de las fases sucesivas de un fenbmeno natural o de una
operacion artificial.

Politica: Se refieren a la manera como las organizaciones aspiran a trabajar con
sus miembros para alcanzar por intermedio de ellos los objetivos organizacionales,

a la vez que cada uno logra sus obijetivos individuales.

Subjetividad: Relativo al sujeto pensante y no al objeto en si mismo, reduciendo
la validez del conocimiento al sujeto que conoce.
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