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RESUMEN

El Complejo Educativo Catolico Fe y Alegria ubicado en el municipio de San Salvador es
una institucion reconocida por su importante labor educativa, por tanto, el aprendizaje de
los estudiantes depende del desempefio de los empleados y como consecuencia, el éxito
escolar de los nifios y jovenes depende de ellos; el estudio realizado contribuira a
fortalecer el desarrollo laboral, mejorando el servicio educativo recibido por los

estudiantes.

El objetivo principal de la investigacion es elaborar un modelo para la evaluacion de
desempefio basado en el método 360 grados, como herramienta que contribuya a fortalecer
el desarrollo laboral de los empleados que conforman el area administrativa y la planta
docente de la institucion. Todo ello con la finalidad que dicha herramienta pueda utilizarse
para brindar a los empleados oportunidad de aprovechar sus fortalezas y superar las
debilidades identificadas.

La presente investigacion abordo el tema debido a la ausencia de una metodologia para
realizar evaluaciones del desempefio para el personal, como es evidente el desafio central
de la direccion consiste en incorporar mayor valor a la institucion mediante resultados y
logros que no se efectuardn de manera automatica sino mas bien con el uso 6ptimo de
herramientas administrativas que permitan efectuar actitudes positivas del talento

humano.

Para desarrollar la investigacion de campo se aplico el método cientifico llevando a cabo
una serie de etapas desarrolladas en forma sistematica, ademas de utilizar métodos
auxiliares como el Analitico y Sintético, el tipo de investigacion descriptiva que permitio
detallar el problema en estudio y asi como también el uso del disefio no experimental en
el cual se realizo la observacion y analisis del fendmeno en estudio. Las técnicas utilizadas
fueron la encuesta y la entrevista y los instrumentos el cuestionario y la guia de preguntas.

Las fuentes de informacion primarias fueron los empleados y estudiantes de la institucion



y las fuentes secundarias mediante consultas bibliogréaficas, leyes relacionadas a la
investigacion y otros documentos. El objeto de estudio fue el Complejo Educativo
Catolico Fe y Alegria y las unidades de andlisis conformadas por director, subdirector,

empleados administrativos y docentes, y los estudiantes.

Se determind el numero de personas a las cuales se les aplico el cuestionario, por medio
del célculo de una muestra infinita con respecto a la poblacion en estudio Posteriormente
se realizd el procesamiento de la informacion y mediante la tabulacion de los datos se
logré llevar a cabo los respectivos analisis e interpretaciones de los mismos, lo cual
permitio la elaboracion del diagndstico que sirvio de base para concluir y recomendar

aspectos importantes.

La principal conclusién que se destaca de la investigacion es que la institucion no cuenta
con una metodologia de evaluacién que proporcione las técnicas administrativas
necesarias que le permita medir el rendimiento de los colaboradores. Por lo tanto, se
recomienda que la institucion utilice el sistema de evaluacion del desempefio propuesto
que les sirva como herramienta para el fortalecimiento del desarrollo laboral en el personal
a fin de efectuar una evaluacion de desempefio profunda, imparcial y objetiva de cada uno
mediante el cual se localicen sus fortalezas e identifiquen sus debilidades para buscar

soluciones y proponer medidas correctivas.



INTRODUCCION

El aprendizaje de los estudiantes del Complejo Educativo Catélico Fe y Alegria, depende
del desempefio de los empleados y como consecuencia, el éxito escolar de los nifios y
jévenes depende de ellos, por lo tanto, el estudio realizado contribuira a fortalecer el

desarrollo laboral, mejorando el servicio educativo recibido por los estudiantes.

El trabajo de investigacion se divide en tres capitulos, los cuales pretenden proporcionar
informacidn valiosa para conocer la importancia de la aplicacién de la Evaluacion de
desempefio 360 grados, ademas de cumplir con la finalidad de dejar una herramienta que

pueda utilizarse para fortalecer el desempefio de los empleados de la institucion.

El primer capitulo contiene el marco tedrico constituido por los antecedentes de la
educacién en El Salvador, aspectos generales del Ministerio de Educacion, generalidades
del Complejo Educativo Catdlico Fe y Alegria, informacion basica de la evaluacion del
desempefio y el desarrollo laboral y profesional, informacion sobre los métodos
tradicionales de evaluacién del desempefio, aspectos tedricos del modelo de evaluacion
de desempefio 360 grados. También se hace referencia a las leyes que rigen el actuar de
las instituciones que brindan educacion a la poblacion salvadorefia y las entidades que las

respaldan.

En el segundo capitulo se detalla el planteamiento del problema, importancia de la
investigacion, objetivos, asi como también los métodos y técnicas utilizadas en la
investigacion, tipo de investigacion, el disefio de la investigacion, fuentes de informacion,
ambito de la investigacion, también las unidades de analisis, objeto de estudio,
determinacion de universo y muestra, ademas del procesamiento de la informacion,
seguido del analisis e interpretacion de resultados, posteriormente el diagnostico de la
situacion actual sobre el desempefio de los empleados, alcances y limitaciones de la

investigacion y finalmente las respectivas conclusiones y recomendaciones.



El tercer capitulo contiene la descripcién de la propuesta, la importancia y objetivos de la
misma, metodologia para la propuesta del modelo de evaluacion 360 grados, luego la
implementacién del modelo, objetivos de la implementacion, politicas y lineamientos de
la misma, posterior la propuesta del plan de capacitacion, ademas dentro de la propuesta
de la capacitacion se tiene el programa de capacitacion dirigido al comité evaluador y la
ejecucion de la capacitacion; ademas contiene la determinacion de los recursos de apoyo
al modelo y presupuesto para el plan de implementacion y finalmente el cronograma de

actividades para la ejecucién del modelo de evaluacion 360 grados.



CAPITULO I: MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LAS
GENERALIDADES DE LA EVALUACION DE DESEMPENO, DEL COMPLEJO
EDUCATIVO CATOLICO FE Y ALEGRIA, DESARROLLO LABORAL,
MODELO DE EVALUACION 360 GRADOS.

. MARCO TEORICO DE REFERENCIA

A. ANTECEDENTES DE LA EDUCACION EN EL SALVADOR!

La educacion es un proceso de formacion permanente, personal, civica, moral, cultural
y social que se fundamenta en una concepcion integral de la persona humana, de su

dignidad, de sus valores, de sus derechos y de sus deberes.

El sistema educativo en El Salvador tiene su origen al constituirse la Republica. En
1832, con el Primer Reglamento de Ensefianza Primaria se decreta la Instruccion
Publica, la que establece la creacion de escuelas primarias en cada municipio del pais,
que seran financiadas por la municipalidad o en caso de que ésta no estuviera en la

posibilidad serian los padres de familia quienes aportarian una contribucion de $0.27.

En el afio de 1938 se hace la primera Reforma Educativa la que toca solo el nivel de
educacion primaria. La comision encargada de reordenar el sistema es conocida como

la generacion del 28.

Con el proposito de elaborar planes y programas similares en la region
centroamericana para fortalecer la escuela primaria, se celebr6 el Primer Congreso
Centroamericano de Educacion en Guatemala en diciembre de 1893. Aunque se
revalora la ensefianza de las ciencias no se elimino las ciencias del espiritu. EI modelo
positivista, completado por algunas materias practicas como el dibujo, la caligrafia, el

trabajo manual, la agricultura y el canto, domind el Plan de Estudios oficial hasta 1940.

1 (Ley General de Educacion, Decreto Legislativo N0.917, Diario Oficial No. 242, de fecha 21 de
diciembre 1996, tomo No. 333).



En 1957, El Salvador no contaba con un sistema educativo conformado por: primer
ciclo de primaria, segundo ciclo de primaria y plan bésico. El criterio para asignar las
opciones educativas de entonces era el sexo del estudiantado. A los hombres les era
impartida una formacién técnica tradicional para su incorporacion laboral como mano
de obra productiva. Para las mujeres, en cambio, el aprendizaje estaba orientado a la
formacion domestica: corte y confeccion, bordado, cocina y pasteleria y otros.

Para las mujeres de estratos altos, las posibilidades educativas estaban enfocadas,
ademas, en la economia doméstica que les proporcionaba nociones de cdémo

administrar los bienes econdmicos del hogar.

Para 1967, el Sistema Educativo Nacional estaba ya reformado y con nuevos
programas de estudios primaria y algunos cambios para el plan basico. Por ejemplo,
con séptimo, octavo y noveno grado se podia optar a la escuela vocacional en areas
como corte y confeccion, cultor de belleza y arte y decoracién. Con séptimo y octavo
se preparaban taquimecandgrafas; con séptimo, octavo, noveno y décimo, se optaba

para el area de tejeduria de Libros y Secretariado.

Durante el gobierno del General Fidel Sdnchez Herndndez en 1968, el ministro de
educacion Walter Béneke estableciod el concepto de educacion basica dividida en tres
ciclos (9 afios de estudio), impulsé la educacion en el area rural e increment6 un afio

al bachillerato.

Durante los periodos educativos mencionados, la separacion de los estudios para
hombres y mujeres fue evidente. La formacion técnica de los bachilleratos
diversificados fortalecia una division genérica de las opciones, por ejemplo, en el
secretariado la matricula era exclusivamente para mujeres mientras que, en la opcion
de automotores, el predominio de los hombres era inobjetable. Muy poco o0 nada era
discutida entonces la necesidad de crear espacios coeducativos que permitieran la
formacion sin discriminaciones para mujeres y hombres pese a que, para ese tiempo,

los centros escolares y los institutos nacionales ya eran mixtos.



B. ASPECTOS GENERALES DEL MINISTERIO DE EDUCACION
1. ANTECEDENTES?

El funcionamiento administrativo de la institucion encargada de administrar la
educacion de El Salvador que hoy en dia conocemos como Ministerio de Educacion,
ha tenido una serie de cambios a largo y corto plazo. Uno de los cambios principales

es el cambio de nombre.

La institucion encargada de administrar la educacion sufrié transformaciones en sus
estructuras administrativas durante el siglo XIX (1800) y XX (1900). En el periodo de
estudio, estas transformaciones se debieron en su mayoria, a la influencia de las
politicas gubernamentales, es decir, existié una relacion directa entre el Estado y la

institucion.

Fue con la reforma educativa de 1940 que la concepcidn de educacion se volvié mas
amplia, se planifico, habia una planta docente, sin embargo, fue una reforma con
énfasis en la metodologia de trabajo. Desde la aplicacién de dicha reforma, se conocio
el nombre de Ministerio de Instruccién Publica, pero no duré mucho tiempo, pues en

1945 se cambid a Ministerio de Cultura.

Para el afio de 1960, la institucion llevaba por nombre Ministerio de Culturay en 1961
paso a ser Ministerio de Educacion. En un primer momento se deseaba encontrar el
decreto donde apareciera el cambio de denominacion, pero no se encontro; esto llevo
a aplicar una técnica de busqueda y seleccion minuciosa de documentos y fechas, a
fin de poder explicar el repentino cambio de nombre de la institucion y conocer quién

fue el primer ministro del Ministerio de Educacion.

Durante la busqueda de datos se sostiene con base en fuentes primarias que el primer

Ministro del Ministerio de Educacion fue Radl Estupinian. Otra afirmacion que hace

2 Elizondo Palacios, Sandra Lorena. Historia de la Administracién de la Educacién en El Salvador. El
Salvador. Afio 2012.



es que el Ministerio de Educacion lo cre6 el presidente Maximiliano Hernandez

Martinez.

Evidentemente que con el pasar de los afios la administracion educativa evoluciond,
crecio, pero todo sistema encuentra una serie de inconvenientes ya sean economicos,
pedagdgicos, materiales, etcétera, pero al final no se logra llegar a la meta. La
educacién entendida en un principio como el instrumento para aprender a leer y
escribir, tuvo limitantes en la administracion, no habia una institucion destinada
directamente a esa administracion, fueron las municipalidades las encargadas de

dirigir la educacion de sus poblados.

En las municipalidades, no se constaba con una infraestructura estable, adecuada y
dedicada a la educacion, no habia escuelas. Ademas, los alumnos no tenian iniciativa
por aprender a leer y escribir se dedicaba a sus labores cotidianas, en el area rural a

sus labores agricolas.

C. GENERALIDADES DEL COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO
FE Y ALEGRIA.
1. ANTECEDENTES?

El Complejo Educativo Catdlico Fe y Alegria La Chacra fue creado en 1969, por la
Asociacion Fe y Alegria. Todas las grandes obras nacen de procesos que han
conmovido las fibras intimas del ser humano, estas son las palabras con las que
comienza la historia de la Federacion Internacional Fe y Alegria fundada en Venezuela
en el afio de 1960 por José Maria Vélaz, Jesuita, Chileno de nacimiento y de familia
espafola quien motivado por su desaprobacion hacia la marginacion y exclusion social
que sufrian las mayorias en el pais conformo una red de escuelas en las periferias de
las ciudades y area rural que posteriormente fueran llamadas bajo el nombre de Fe y

Alegria. VVélaz buscaria incansablemente los recursos de infraestructura para constituir

3 Federacion Internacional Fe y Alegria, (abril 2018), Historia, link: http://www.feyalegria.org/es/historia



las escuelas y valiéndose de su vinculacion a la Universidad Catdlica de chile
conform6 a un grupo de universitarios comprometidos con el proyecto y dispuestos a
ayudar, después de todo los grandes proyectos necesitan de la mayor ayuda posible.
Ya en 1964 contaban con diez mil estudiantes y la apertura hacia el proyecto habia
permitido que el modelo fuera replicado en Ecuador, Panama, Peru, Bolivia, Centro
América y Colombia en un periodo de dos afios y continu6 en expansion a partir ese
momento multiplicando las esperanzas en los rincones mas profundos de América. De
alli se acufiaria una de las frases mas célebres del movimiento educativo: Fe y Alegria
comienza donde termina el asfalto, donde no gotea el agua potable, donde la cuidad

pierde su nombre.

De esta manera el movimiento definid su accién como una apuesta por la Educacion
Popular Integral. Educacion para los méas pobres y ante todo educacion de calidad. El
movimiento aposto por dotar a la gente, que tiene menos oportunidades y recursos, de
una educacién que les garantice a ellos mismos ser los protagonistas de la

transformacion de la realidad, una educacion para la liberacion.

2. LOGOTIPO
Logo No. 1

Fuente: https://www.facebook.com/ComplejoEducativoCatolicoFeY Alegria

3. DIRECCION

“Colonia General Francisco Morazan, Calle El Porvenir, Zona La Chacra, San

Salvador”.*

“Documentacién proporcionada por el director del Complejo Educativo Catélico Fe y Alegria.



4. FILOSOFIA DE LA INSTITUCION
a) MISION

“Ser una comunidad educativa con criterios proféticos que forme integralmente a la
poblacién excluida, incentivando una conciencia critica de su dignidad como hijos e
hijas de dios, responsables de su desarrollo personal y comunitario, que contribuyan y

generen cambios en la sociedad, haciéndola mas justa y humana”.®
b) VISION

“Somos un complejo educativo catdlico que facilita procesos de formacién de calidad
de manera integral preparando personas, especialmente de pocos recursos, para que
sean capaces de transformar la sociedad donde les corresponde desenvolverse, a través

de una educacion reflexiva y critica.”®

c) VALORES QUE TRANSMITE’

a) Responsabilidad

b) Respeto

c) Cooperacion

d) Tolerancia

e) Solidaridad

f) Justicia

g) Servicio

h) Disponibilidad

5 {dem. Documentacién proporcionada por el director.
¢ {dem. Documentacién proporcionada por el director.
7 {dem. Documentacién proporcionada por el director.



d) ESTRUCTURA ORGANICA ACTUAL

COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO FE Y ALEGRIA ZONA LA CHACRA SAN SALVADOR

Figura No. 1 ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL DEL COMPLEJO EDUCATIVO

ASOCIACION

FE Y ALEGRIA

DIRECCION \
‘SECRETARIA 1 BIBLIOTECARIA] consEeRJE | | HERMANAS ‘JESUITAS’
CLARISAS

ESTUDIANTES

SUBDIRECCION

‘ "[)Egggh';‘él \ CONSEJO DE
MAESTROS
COMITES
| 1
] HIGIENE
MEDICO DISCIPLINA cuttural |l sociaL Y
LIMPIEZA

Fuente: Documentacion proporcionada por el director del Complejo
Elaborado por: Asociacion Fe y Alegria.
Tipo: Por su contenido, Organigrama Integral

Simbologia: Lineas continuas (-) representan la relaciéon que existe entre cada uno de los
departamentos. Rectangulos: representan los departamentos compuestos por una o0 varias personas.



D. INFORMACION BASICA DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO
1. DEFINICION DE EVALUACION

“Proceso dindmico, abierto y contextualizado que se desarrolla a lo largo de un periodo
de tiempo”.®

“Proceso que tiene como finalidad determinar el grado de eficacia y eficiencia, con
que han sido empleados los recursos destinados a alcanzar los objetivos previstos,
posibilitando la determinacion de las desviaciones y la adopcion de medidas

correctivas que garanticen el cumplimiento adecuado de las metas presupuestadas.”®

Partiendo de lo anterior se afirma que es el proceso que permite indicar, valorar,
establecer, o calcular la importancia de una determinada cosa o accion de una persona

en relacion a su desempefio.
2. DEFINICION DE DESEMPENO

“Comportamiento del evaluado en la basqueda de los objetivos fijados. Aqui reside el
aspecto principal del sistema. ElI desempefio constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos deseados”.*°

“Se denomina desempefio al grado de desenvoltura que una entidad o individuo

cualquiera tiene con respecto a un fin esperado.”!!

De acuerdo a lo antes expuesto es la utilidad, rendimiento o productividad que una
persona puede aportar, en cuanto al cumplimiento de actividades a las cuales se esta

obligado a ejecutar.

8 Castillo-Arredondo, S., & Cabrerizo-Diago, J. Evaluacion Educativa y promocion escolar. 12 Edicién.
Espafia, Pearson Education. Afio 2003.
® https://definicion.org/evaluacion

10 Chiavenato, Idalberto. “Administracién de Recursos Humanos, 5ta Edicion. MCGRAW-HILL, Espafia.

Afio 2000.
Uhttps://definicion.mx/desempeno/



3. EVALUACION DEL DESEMPENO

“Es un procedimiento estructural y sistemético para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con el fin de
descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento

futuro”.1?

“Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado; dicho
de otra manera, su contribucion total a la organizacién; y en ultimo termino, justifica

su permanencia en la empresa.”®

Partiendo de las definiciones anteriores la evaluacion del desempefio es el proceso que
consiste en la revision periodica y formal de los resultados de trabajo, que se realiza

de manera conjunta entre jefe y colaborador.
4. IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

El analisis del desempefio es una herramienta que nos permite dirigir y supervisar al
personal en el que se busca el desarrollo personal y profesional de los colaboradores,
mejorar el resultado de las operaciones de la empresa o institucion y el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos.

Contrario a lo que popularmente se cree sobre que las evaluaciones de desempefio son
herramientas para determinar despidos o ajustes salariales la realidad es que son
utilizadas para fines mas amplios e importantes como lo son: la toma de decisiones,
reunir y revisar el comportamiento del empleado hacia su trabajo asi como el grado de

satisfaccion que siente sobre el mismo y finalmente la retroalimentacion que sirve para

12 Dolan, Simén L.; Valle Cabrera, Ramon; Jackson, Susan E.; Schuler, Randall S. “La Gestion de los
Recursos Humanos: Como atraer, retener y desarrollar con éxito el capital humano en tiempos de
transformacion.” Tercera Edicion. Espafia. Editorial Mc Graw-Hill. Afio2007

Bwerther B, William | Keith Davis. “Administracion de Recursos Humanos: el capital humano de las
empresas.” Sexta Edicion, McGraw-Hill/Interamericana editores. México. Afio 2008.

14 Cornejo Azucena; Guirola Gloria; Pérez Elisa, Modelo de evaluacion 360 grados para fortalecer el desempefio
laboral del personal de la Corporacién Salvadorefia de Turismo, Universidad de El Salvador marzo de 2012.
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generar conciencia en el colaborador sobre su actual desempefio, areas de mejoras y

cudl es el camino a seguir para lograrlo.

La evaluacion del desempefio debe de realizarse siempre con relacion al perfil del
puesto dado que medir el rendimiento o desempefio de alguien requiere de algo con
que compararlo el perfil del puesto en ese sentido engloba lo que se espera que el
colaborador sea capaz de realizar no obstante se realizan ajustes para la mejor
adecuacion de persona-puesto.

5. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO?

La evaluacion de desempefio no es por si misma un fin, sino una herramienta para
mejorar los resultados de los recursos humanos. Para alcanzar este objetivo bésico, la

evaluacion de desempefio intenta alcanzar diversos objetivos intermedios:

a) Adecuacion del individuo al cargo

b) Entrenamiento

c) Promociones

d) Incentivo salarial por buen desempefio.

e) Mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisor y subordinado.

f) Auto perfeccionamiento del empleado.

g) Estimacion del potencial de desarrollo del capital humano.

h) Estimulo a la mayor productividad.

i) Oportunidad de reconocimiento de los patrones de desempefio de la empresa.
J) Retroalimentacién de informacién al propio individuo evaluado.

k) Otras decisiones de personal, como transferencias, etc.

Ademas, la evaluacion del desempefio permite obtener objetivos fundamentales como
las condiciones de medicion del potencial humano, convertir el tratamiento de los

recursos humanos como un recurso basico de la empresa y cuya productividad puede

15 Chiavenato, Idalberto. “Administracién de Recursos Humanos, 5ta Edicion. MCGRAW-HILL, Espafia.
Afio 2000.
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desarrollarse indefinidamente, dar oportunidades de crecimiento y condiciones de

efectiva participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta los

objetivos empresariales.

6. BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO®*

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado, coordinado y

desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo. En general, los

principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

a) BENEFICIOS PARA EL JEFE

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con
base en las variables y los factores de evaluacién y, sobre todo, contando con
un sistema de medicién capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desempefio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecéanica de
evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese

sistema puedan conocer, cual es su desemperio.

b) BENEFICIOS PARA EL SUBORDINADO.

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de
desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cudles son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio
subordinado debera tomar por su cuenta (autocorreccion, mayor esmero,

mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)

16 Chiavenato, Idalberto. “Administracién de Recursos Humanos, 5ta Edicion. MCGRAW-HILL, Espafia.

Afio 2000.
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Iv. Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.

¢) BENEFICIOS PARA LA ORGANIZACION

I. Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y definir la
contribucion de cada empleado.

ii. Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los
empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Iii. Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de
desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las relaciones

humanas en el trabajo.

7. PROBLEMAS EN LA EVALUACION DEL DESEMPENOY’

a) Incomodidad del evaluador:
La realizacién de evaluaciones del desempefio es con frecuencia una tarea
frustrante de administracion de recursos humanos. Si un sistema de administracion
del desempefio tiene un disefio defectuoso, o si se administra indebidamente, los
empleados tendran temor de recibir evaluaciones, y los administradores se
resistiran a aplicarlas. De hecho, algunos administradores detestan el consumo de
tiempo, el papeleo, las decisiones dificiles y la incomodidad que acompafian con
frecuencia el proceso de evaluacion. La totalidad del procedimiento incide sobre
la carga de trabajo de alta prioridad del administrador, y la experiencia suele
especialmente desagradable cuando el empleado en cuestién no ha tenido un buen

desempefio.

17 Mondy, R. Wayne. Administracion de recursos humanos. Décimo primera edicién. Pearson Educacién,
Meéxico 2010.
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Falta de objetividad

Una deficiencia potencial de los métodos tradicionales de evaluacion del
desempefio es que carecen de objetividad. En las escalas de calificacion, por
ejemplo, los factores que se usan comunmente, como las actitudes, la apariencia,
y la personalidad son dificiles de medir. Aunque siempre habré subjetividad, la
evaluacion de los empleados basada principalmente en las caracteristicas
personales puede colocar al evaluador y a la compafiia en posiciones indefendibles
ante el empleado y ante los lineamientos de la igualdad de oportunidades en el
empleado. La empresa puede verse en apuros para demostrar que estos factores
estan relacionados con el trabajo.

Error o efecto de halo.

Un error de halo ocurre cuando un administrador generaliza una caracteristica del
desempefio, ya sea positiva 0 negativa, o un incidente positivo o negativo, a todos
los aspectos de la evaluacion del desempefio, dando como resultado una

evaluacion alta o baja de la que merecia el empleado.

Indulgencia/ Severidad.

Indulgencia

Actitud que implica dar a un empleado una evaluacion de alto desempefio que no
merece. Este comportamiento a menudo estd motivado por un deseo de evitar
controversias sobre una evaluacion. Es mas comin cuando se usan criterios de
desempefios altamente subjetivos (y dificiles de defender), y cuando se pide al
evaluador que discuta los resultados de la evaluacién con los empleados. La
indulgencia suele dar como resultado la incapacidad para reconocer las
deficiencias corregibles, por tanto, una organizacion encontrara dificil despedir a
los empleados que tengan un desempefio deficiente y que, pese a ello, reciben de

manera continua evaluaciones positivas.
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Severidad:

Actitud que implica ser indebidamente critico en relacion con el trabajo de un
empleado. Aunque la indulgencia es mas frecuente que la severidad, algunos
administradores, por su propia iniciativa, aplican las evaluaciones de una manera
mas rigurosa que lo que establecen las normas de la compafia. Este
comportamiento se debe, en muchos casos, a una falta de comprension de diversos

factores de evaluacion.

Error de tendencia central.

Es aquel que ocurre cuando el evaluador, incorrectamente, califica a todos los
empleados cerca del promedio o de la parte media de una escala. Esta practica se
ve motivada por algunos sistemas de escalas de calificacion que requieren que el
evaluador justifique por escrito aquellas calificaciones que sean extremadamente
altas o extremadamente bajas. Con tal sistema, el evaluador en su afan por evitar
controversias o criticas, otorga Unicamente calificaciones promedio. Sin embargo,
ya que estas calificaciones tienden a agruparse dentro de la categoria denominada
como plenamente satisfactoria, los empleados no se quejan con frecuencia acerca

de esto.

Sesgos del comportamiento reciente.

Practicamente todos los empleados saben de una manera precisa para que fechas
se ha programado una revision del desempefio. Aunque sus acciones talvez no sean
conscientes, el comportamiento de un empleado mejora con frecuencia, y la
productividad tiende a aumentar varios dias o semanas antes de la evaluacién
programada. Es natural que un evaluador recuerde los comportamientos recientes

de una manera mas clara que las acciones de un pasado mas distante.
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Sesgo personal.

Esta dificultad ocurre cuando los administradores permiten que las diferencias
individuales influyan en las calificaciones que otorgan. Si bien hay que evitar que
factores como el geénero, la raza o la edad influyan en las evaluaciones, este
problema no solamente es dafiino para la moral de los empleados, sino que es
ostensiblemente ilegal y puede dar como resultado costosos litigios. Los
administradores establecen imagenes mentales de lo que consideran trabajadores
ideales, y es probable que los empleados que no se ajusten a esta imagen sean

evaluados injustamente.

Manipulacion de las evaluaciones.

En algunas ocasiones, los administradores controlan practicamente todos los
aspectos del proceso de evaluacion y, por ende, estan en una posicion que les
permite manipular el sistema. Por ejemplo, tal vez un supervisor desee otorgar un
aumento de sueldo a cierto empleado, 0 quiza sienta mas simpatia por un
trabajador que por otro. Para justificar esta accién, el supervisor otorga al
empleado una alta e inmerecida evaluacion del desempefio. O bien, tal vez el
supervisor esté interesado en deshacerse de un empleado y por eso le otorga una
inmerecida baja evaluacion. En cualquier situacién, el sistema se vera

distorsionado y las metas de evaluacion del desempefio no podran lograrse.

Ansiedad del empleado.

El proceso de evaluacién también genera ansiedad en el sujeto evaluado. La
ansiedad puede asumir la forma de descontento, apatia y rotacion del personal. En
el escenario del peor caso, es posible que se presente una demanda con base en
una falta de equidad real o percibida. Las oportunidades para obtener promociones,
mejores asignaciones de trabajo y un incremento salarial dependen de los
resultados de la evaluacion. Esto podria causar no solamente tension, sino también

una resistencia rotunda.
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8. METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENQ!8

El problema de la evaluacion del desempefio de grupos de personas en las
organizaciones condujo a encontrar soluciones gue se transformaron en métodos de
evaluacion de desempefio bastante populares, denominados métodos tradicionales de
evaluacion de desempefio, los cuales varian de una organizacion a otra porque cada
una tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempefio de las personas.
La evaluacion de desempefio es un medio, un método, una herramienta y no un fin en
si misma. Es un medio para obtener datos e informacion que puedan registrarse,
procesarse Yy canalizarse para mejorar el desempefio humano en las organizaciones. En
el fondo, la evaluacion del desempefio solo es un buen sistema de comunicaciones que

actual en sentido horizontal y vertical en la empresa.
Los principales métodos tradicionales de evaluacién de desempefio son:

a) Meétodo de las escalas graficas

b) Meétodo de la eleccion forzada

c) Meétodo de investigacion de campo
d) Meétodo de incidentes criticos

e) Métodos mixtos

a) METODO DE LAS ESCALAS GRAFICAS?®

Es el método de evaluacion del desempefio mas utilizado y divulgado. Aunque, en
apariencia, es el método mas sencillo, su aplicacidn exige multiples cuidados, con el
fin de evitar la subjetividad y los prejuicios del evaluador, que podrian causar

interferencias considerables. Es criticado porque reduce los resultados a expresiones

18 Chiavenato, Idalberto. “Administracién de Recursos Humanos, 5ta Edicion. MCGRAW-HILL, Espafia.
Afio 2000.
1% 1dem. Chiavenato.
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numericas mediante la aplicacion de procedimientos matematicos y estadisticos para
corregir las distorsiones personales introducidas por los evaluadores.

Este método evalla el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definidos y graduados. Utiliza un formulario de doble entrada, en donde
las filas (horizontales) representan los factores de evaluacion de desempefio, en tanto
que las columnas (verticales) representan los grados de variacion de tales factores,
seleccionados previamente para definir en cada empleado las cualidades que se intenta
evaluar. Cada factor se define con un resumen, sencillo y objetivo. Cuando mejor sea
este resumen, mayor sera la precision del factor. Cada uno de estos se dimensionan
para reflejar desde un desemperfio pobre o insuficiente hasta el 6ptimo o excelente.

Entre esos extremos existen tres alternativas:

1. Escalas graficas continuas. Escalas donde solo estdn definidos extremos; la
evaluacion del desempefio puede situarse en cualquier punto de la linea que los une.
En este caso, existe un limite minimo y un limite maximo de variacion de factor de

evaluacidn, la cual puede hacerse en cualquier punto de esta amplitud de variacion.

2. Escalas graficas semicontinuas. Idénticas a las escalas continuas, excepto que se
incluyen puntos intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y limite

maximo) para facilitar la evaluacion.

3. Escalas graficas discontinuas. En estas, la posicion de las marcaciones ya esta
fijada y descrita con anterioridad; el evaluador solo debe seleccionar una de ellas para
evaluar el desempefio del empleado.

Para facilitar las evaluaciones, las escalas discontinuas se representan mediante
graficas de dos entradas horizontales (filas) se escriben los factores de evaluacion del
desempefio, y en las entradas verticales (columnas) se escriben los grados o las

graduaciones de los factores.
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i, VENTAJAS DEL METODO DE ESCALAS GRAFICAS

v Brinda a los evaluadores un instrumento de evaluacion de facil compresion y de
aplicacion sencilla

v" Posibilita una visioén integrada y resumida de los factores de evaluacion, es decir,
de las caracteristicas de desempefio més destacadas por la empresa y la situacion
de cada empleado ante ellas.

v" EXige poco trabajo al evaluador en el registro de la evaluacion, ya que lo simplifica

enormemente.

ii. DESVENTAJAS DEL METODO DE LAS ESCALAS GRAFICAS

v" No permite mucha flexibilidad al evaluador, en consecuencia, debe ajustarse al
instrumento y no éste a las caracteristicas del evaluado.

v' Esta sujeto a distorsiones e interferencias personales de los evaluadores quienes
tienden a generalizar su apreciacion acerca de los subordinados para todos los
factores de evaluacion.

v Tienden a rutinizar y generalizar los resultados de las evaluaciones.

v Requiere procedimientos matematicos y estadisticos para corregir las distorsiones
y la influencia personal de los evaluadores.

v Tiene a presentar resultados tolerante o exigentes para todos los subordinados.

b) METODO DE ELECCION FORZADAZX

El método de eleccidon forzada (forced choice method) fue desarrollado por un equipo
de técnicos estadounidenses durante la Segunda Guerra Mundial para escoger los
oficiales de las fuerzas armadas de su pais que debian ser ascendidos. El ejército
deseaba lograr un sistema de evaluacién que neutralizara el efecto de halo, el
subjetivismo y el proteccionismo propios del método de escala gréfica, y que

permitiese obtener resultados de evaluacion mas objetivos y validos. Al aplicar el

20 |dem. Chiavenato.
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método de eleccion forzada, se obtuvieron resultados ampliamente satisfactorios. Este
método se aplicd después en varias empresas.

I. VENTAJAS
El método de eleccidn forzada presenta las siguientes ventajas:

v" Proporcionar resultados confiables y exentos de influencias subjetivas y
personales porque elimina el efecto de halo o generalizacién (halo effect).

v Su aplicacidn es sencilla y no requiere preparacion previa de los evaluadores.

ii. DESVENTAJAS

v" Su elaboracién e implementacion son complejas, pues exigen una planeacion muy
cuidadosa y demorada.

v' Es un método comparativo y discriminativo y presenta resultados globales;
distingue solo los empleados buenos, medios e insuficientes sin dar mayor
informacion.

v" Cuando se utiliza para el desarrollo de recursos humanos, requiere informacion
complementaria acerca de las necesidades de capacitacion, potencial de desarrollo
etc.

v" Deja al evaluador sin ninguna nocién del resultado de la evaluacion con respecto
a sus subordinados.

¢) METODO DE INVESTIGACION DE CAMPO#

Método de evaluacion del desempefio, desarrollado con base en entrevistas de un
especialista en evaluacion, con el supervisor inmediato, mediante las cuales se evalla
el desempefio de sus subordinados, buscando las causas, los origenes y los motivos de
tal desempefio, mediante el analisis de hechos y situaciones. Es un método de

evaluacion, mas amplio que permite, ademas de emitir un diagnostico del desempefio

21 |dem. Chiavenato.
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del empleado, planear junto con el superior inmediato su desarrollo en el cargo y en

la organizacion.

VENTAJAS

El método de investigacion de campo ofrece las siguientes ventajas:

v

Cuando esta precedido de las dos etapas preliminares de analisis de la estructura
de los cargos y de anélisis de las aptitudes y calificaciones profesionales
necesarias, permite al supervisor una visualizacion no so6lo del contenido de los
cargos bajo su responsabilidad, sino también de las habilidades, las capacidades
y los conocimientos exigidos.

Proporciona una relacion provechosa con el especialista en evaluacion, quien
presta al supervisor una asesoria y también una capacitacion de alto nivel en la
evaluacion de personal.

Permite efectuar una evaluacion profunda, imparcial y objetiva de cada empleado,
localizando las causas de ciertos comportamientos y las fuentes de problemas.
Permite planear la accién capaz de retirar los obstaculos y proporcionar
mejoramiento del desempefio.

Permite un acoplamiento con la capacitacion, el plan de carreras y demas areas de
actuacion de la Administracion de Recursos Humanos.

Acentla la responsabilidad de linea y la funcion de equipo en la evaluacién de
personal.

Es el método mas completo de evaluacion.

DESVENTAJAS

El método de investigacién de campo presenta las siguientes limitaciones:

v

Tiene elevado costo operacional por la intervencién de un especialista en

evaluacion.
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v" Hay retardo en el procedimiento, debido a la entrevista uno a uno con respecto a

cada empleado subordinado, llevada a cabo con el supervisor.

d) METODOS DE INCIDENTES CRITICOS?

Es un método sencillo de evaluacion del desempefio, creado y desarrollado por los
especialistas de las fuerzas armadas estadounidenses durante la Segunda Guerra
Mundial.

I. CARACTERISTICAS

El método de incidentes criticos se basa en el hecho de que en el comportamiento
humano existen ciertas caracteristicas extremas capaces de conducir a resultados
positivos (éxito) o negativos (fracaso). En consecuencia, el método no se preocupa por
las caracteristicas muy positivas 0 muy negativas. Se trata de una técnica en que el
supervisor inmediato observa y registra los hechos excepcionalmente positivos y los
excepcionalmente negativos con respecto al desempefio de sus subordinados. Asi, el
método de incidentes criticos se centra en las excepciones — tanto positivas como

negativas- en el desempefio de las personas.
e) METODO DE COMPARACION POR PARES?

Es un método de evaluacion de desempefio que compara los empleados de dos en dos;
en la columna de la derecha se anota aquel cuyo desempefio se considera mejor. En
este método también pueden utilizarse factores de evaluacion. De este modo, cada hoja

del formulario sera ocupada por un factor de evaluacién de desempefio.

La aplicacion del sistema de comparacion por pares solo se recomienda cuando los
evaluadores no estén en condiciones de utilizar otros métodos de evaluacién mas

precisos, porque es un proceso sencillo y poco eficiente.

22 |dem. Chiavenato
2 |dem. Chiavenato.
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f) METODO DE FRASES DESCRIPTIVAS

Este método es ligeramente diferente del método de eleccidn forzada porque no es
obligatoria la eleccion de frases. El evaluador sefiala las frases que caracterizan el
desempefio del subordinado (signo “+” o “S”) y aquellas que demuestran el opuesto

de su desempeiio (signo “- “o “N”).
9. PRINCIPIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO#

La evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en una serie de principios

basicos que orienten su desarrollo. Estos son:

a) La evaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las personas en la
empresa.

b) Los estandares de la evaluacion del desempefio deben estar fundamentados en
informacion relevante del puesto de trabajo.

c) Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacion del
desempefio.

d) Requiere el compromiso y participacion activa de todos los trabajadores.

e) El papel del supervisor-evaluador debe considerarse la base para aconsejar
mejoras.

10. NIVELES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO?

El método de evaluacidn puede comprender diferentes niveles, segin el nimero de

evaluadores que participan y el nivel del puesto que ocupa el evaluado; su aplicacion

estara sujeta a la aprobacion de la Gerencia, para poder realizar la evaluacion de 360

Grados se pasa por un proceso el cual consiste:

24 IMF Business School; Blog de Recursos Humanos. https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-
humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/

%5 Trabajo de investigacion, Cornejo Azucena; Guirola Gloria; Pérez Elisa, Modelo de evaluacién 360
grados para fortalecer el desempefio laboral del personal de la Corporacién Salvadorefia de Turismo,
Universidad de EIl Salvador marzo de 2012.
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a) Evaluacion 90 Grados

Cuando evalua el superior jerarquico y la autoevaluacion.
b) Evaluacion 180 Grados

Cuando participan tres tipos de evaluador.

Superior jerarquico, autoevaluacion y colega.

Superior jerarquico, autoevaluacién y subalterno.
Superior jerarquico, autoevaluacion y cliente.

¢) Evaluacion 270 Grados.

Cuando participan cuatro tipos de evaluador.

Superior jerarquico, autoevaluacion, subalterno y colega
Superior jerarquico, autoevaluacion, subalterno y cliente.
Superior jerarquico, autoevaluacion, colega y cliente.

d) Evaluacién 360 Grados.

Cuando evalla el superior jerarquico, el subalterno, el colega, el cliente interno o

externo del trabajador y la autoevaluacion.

11.VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENQO?

La aplicacién de un sistema de evaluacién del rendimiento del personal, en forma
equitativa, ordenada y justa, permite:

a) Ayuda al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo.

b) Proporcionar informacion a la gerencia, para la toma de decisiones y la aplicacion

de politicas y programas de la administracion de recursos humanos.

26 https://sites.google.com/site/desarrollodelcapitalhumanoii/evaluacion-del-desempeno
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Realizar las promociones y/o ascensos.

Permite realizar las diversas acciones en materia de personal, como los traslados,
colocaciones, reubicaciones, etc.

Establecer planes de capacitacion y entrenamiento de acuerdo a necesidades.
Establecer mejores relaciones de coordinacion y elevar la moral de los
colaboradores.

12. FACTORES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

“La medicion de las capacidades de las personas siempre es un desafio. Los

subsistemas de Recursos Humanos, cuando estan adecuadamente implementados,

ofrecen una instancia de medicién a través de la Evaluacion de desempefio. Por lo

tanto, una organizacion podra medir las capacidades de sus colaboradores a través de

esta.

Las personas, para desempefiar cualquier tipo de posicion, gerencial o no, necesitan

cubrir una serie de requisitos. Para ellos ponen en juego sus capacidades, que pueden

ser clasificadas en:

Competencia: Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en

comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.

Conocimiento: conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular,

materia o disciplina.

Experiencia: Practica prolongada de una actividad (laboral, deportiva, etc.) que
permite incorporar nuevos conocimientos e incrementar la eficacia en la
aplicacion de los conocimientos y las competencias existentes, todo lo cual

redunda en la optimizacion de los resultados de dicha actividad.
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= Valores: Principios que representan el sentir de la organizacion, sus objetivos y

prioridades estratégicas.

La clave es diferenciar los métodos para su medicion o evaluacion y los relativos a su
desarrollo o aprendizaje.”?” Existen varios factores a tener en cuenta para la evaluacion
del desempefio de los colaboradores, dependiendo del método de evaluacion que se

emplee, pero por lo general estos factores son los siguientes:

a) Motivacién: Capacidad que tienen las empresas y organizaciones para mantener el
estimulo positivo de sus empleados en relacion a todas las actividades que realizan

para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, en relacion al trabajo

b) Calidad de Trabajo: Capacidad para optimizar los recursos disponibles y agregar
valor a través de ideas, enfoques o soluciones originales en relacion con la tarea
asignada. Implica la actitud permanente de brindar aportes que signifiquen una
solucion a situaciones inusuales y/o aportes que permitan perfeccionar,

modernizar u optimizar el uso de los recursos a cargo.

¢) Relaciones Interpersonales: Se refiere al respeto con el jefe inmediato y a la
cordialidad con sus compafieros de trabajo y lo mas importante las buenas
relaciones con el publico y usuarios en la prestacion del servicio en forma eficaz

y eficiente, brindando la mejor imagen de la empresa.

d) Desarrollo profesional: Capacidad para fomentar e incentivar el crecimiento del
talento (conocimientos y competencias) propio y de los demas, y utilizar para ello

diversas tecnologias, herramientas y medios, segun sea lo méas adecuado.

27 Alles, Martha Alicia. Construyendo talento: Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas
y la continuidad de las organizaciones. 12 Edicion. Granicia. Argentina. 20009.
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Creatividad: Capacidad para idear soluciones nuevas y diferentes dirigidas a
resolver problemas o situaciones que se presentan en el propio puesto, la

organizacion y/o los clientes, con el objeto de agregar valor a la organizacion.

Integridad: Capacidad para comportarse de acuerdo con los valores morales, las
buenas costumbres y précticas profesionales, y para actuar con seguridad y
congruencia entre el decir y el hacer. Capacidad para construir relaciones

duraderas basadas en un comportamiento honesto y veraz.

Planificacion: Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades de su
tarea, area o proyecto, y especificar las etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos. Incluye utilizar mecanismos de
seguimiento y verificacion de los grados de avance de las distintas tareas para
mantener el control del proceso y aplicar las medidas correctivas necesarias.

Responsabilidad: Capacidad para demostrar preocupacion por llevar a cabo las
tareas con precision y calidad, con el propo6sito de contribuir a través de su accionar
a la consecucion de la estrategia organizacional. Respetar normas establecidas y

las buenas costumbres tanto en el ambito de la organizacion como fuera de ella.

Comunicacion: Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en
forma clara y oportuna la informacion requerida por los demas a fin de alcanzar
los objetivos organizacionales, y para mantener canales de comunicacion abiertos
y redes de contacto formales e informales, que abarquen los diferentes niveles de

la organizacion.
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J) Iniciativa: Capacidad para actuar proactivamente y pensar en acciones futuras con
el proposito de crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para
los demas. Implica capacidad para concretar decisiones tomadas en el pasado y la

busqueda de nuevas oportunidades o soluciones a problemas de cara al futuro.”?®

13. PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Esquema No. 1 Proceso de evaluacion del desempefio

Fuente: Mondy, R. Wayne. Administracion de recursos humanos. Décimo primera edicion.

Pearson Educacion, México 2010.

28 https://sites.google.com/site/desarrollodelcapitalhumanoii/evaluacion-del-desempeno
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E. DESARROLLO LABORAL Y PROFESIONAL

“El crecimiento y desarrollo laboral cominmente se considera una responsabilidad
conjunta del empleador y el empleado. El desarrollo profesional es un elemento que
generalmente es monitoreado por el departamento de recursos humanos de una
organizacion. Sin embargo, los empleados, gerentes y supervisores también deben
participar para que las estrategias de crecimiento laboral sean efectivas. El crecimiento
y desarrollo en el trabajo es una funcion esencial de gestion que tiene muchos

beneficios tanto para la organizacion como para los empleados.”?®

“El capital humano constituye actualmente un factor que agrega valor a las
organizaciones, este valor se hace ain mas relevante cuando el conocimiento se coloca
en funcion del logro de los objetivos de la organizacion. El capital humano depende
en gran medida de la capacidad que tengan las organizaciones para aprovechar y
desarrollar el conocimiento. El proceso idoneo para perfeccionar los conocimientos y

desarrollar el capital humano es justamente el de capacitacion y desarrollo de personal.

Se definird como el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes

como potenciales de los empleados en una determinada organizacion a partir de los

cuales desarrollara su propuesta de empresa y alcanzara los objetivos propuestos.” 3

1. DEFINICION DE DESARROLLO
“Aprendizaje que va mas alla del trabajo actual y que tiene un enfoque a largo plazo”.%

“Se entiende por desarrollo los programas dirigidos en especial a niveles de mandos

medios y superiores, a corto, mediano y largo plazos. El desarrollo consiste en educar

29 http://www.heliosherreraconsultores.com/web/crecimiento-laboral/

30 Castillo Rita del Carmen. “Desarrollo del capital humano en las organizaciones”, Contreras Editorial,
Primera edicidn: México, 2012. Pagina 73

31 Mondy, R. Wayne, Administracién de recursos humanos. Decimoprimera edicidn, Pearson educacion,
Meéxico, 2010. Pagina 237.
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a los empleados de acuerdo con la vision y los objetivos de la organizacion, incluye

programas con una formacion integral.”3?

Partiendo de lo antes mencionado se define desarrollo como aquel proceso de cambio
y crecimiento que esta relacionado con un individuo u objeto determinado, que les

permiten obtener bienestar.
2. DEFINICION DE LABORAL

“Son todas aquellas situaciones o elementos vinculados de una u otra forma con el

trabajo”.®

“Es un adjetivo con el que se califica y relaciona una actividad determinada con
eventos en los que se manifiesta un interés o propdsito de un conjunto de personas por
desarrollar un producto, prestar un servicio o completar las metas de un sistema

administrativo.”3

Partiendo de lo anterior se afirma a que se refiere a las actividades que comprende el
trabajo humano, usualmente involucra dos partes el trabajador y el patrono, en esta se

espera el desempefio eficiente en las funciones y el obedecer instrucciones.
3. CONCEPTO DE DESARROLLO LABORAL®®

Es la transicion de un nivel laboral, (puesto o plaza ocupada por el sujeto en una
determinada empresa del sector privado o del gobierno), a uno de mayor categoria con
una remuneracion mejorada, pero con una mayor responsabilidad en base a la

preparacion o capacidad certificada de la persona ascendida.

$2\Werther B, William | Keith Davis. “Administracion de Recursos Humanos: el capital humano de las
empresas.” Sexta Edicion, McGraw-Hill/Interamericana editores. México. Afio 2008. Pagina 251

33 Diccionario de la Lengua Espafiola. Vigesimotercera Edicion. Espasa Libros., S. L. U. Espaiia, Afio
2014.

34 https://www.larousse.mx/resultados/?diccionario=esp&palabra=laboral

3 Nieves Zubillaga, Irma Cecilia. Desarrollo profesional y puesto de trabajo. Revista Venezolana, Vol. 6
No. 11. Universidad de Carabobo, Venezuela. Afio 2013.
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El desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas para todos los
niveles del personal favorece a los empleados de la organizacion a desempefiar su
trabajo actual, debido a sus beneficios pueden prolongarse durante toda su vida laboral

y pueden ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras responsabilidades.

El desarrollo a largo plazo del capital humano de la organizacion, que es diferente a
la capacitacion para un puesto especifico va adquiriendo creciente importancia en el
contexto del planteamiento estratégico de la corporacion. Mediante el desarrollo de
los empleados actuales se reduce la dependencia respecto al mercado externo de
trabajo, se incrementa el nivel de satisfaccion laboral y se reduce la tasa de rotacion

del personal.

Si los empleados se desarrollan adecuadamente, es mas probable que las vacantes
identificadas mediante el plan de capital humano se puedan llevar a nivel interno. Las
promociones Yy las transferencias que hagan también demuestran a los empleados que
estan desarrollando una carrera y que no tienen sélo un puesto temporal. El desarrollo
del capital humano es un método efectivo para enfrentar los desafios del area, entre
los cuales se incluyen la obsolescencia de los conocimientos del personal, los cambios
sociales y técnicos, y la tasa de rotacion de los empleados.

“Por definicion, el proceso de desarrollo posibilita y provoca el cambio. Gracias a esto,
los empleados mediocres se pueden transformar en trabajadores capaces, y los
trabajadores comprometidos se desarrollan para cumplir nuevas responsabilidades. A
fin de verificar el éxito de un programa, los gerentes de recursos humanos deben

insistir en la evaluacion sistematica de su actividad.

Toda persona se cuestiona sobre su desarrollo en una organizacion. Las evaluaciones
del desempefio proporcionan algunas respuestas, que ayudan a identificar que aspectos
estan bien y qué otros mejorar. Estas acciones pueden conducir a lograr nuevos puestos

dentro de la compafiia 0 a obtener mayores calificaciones académicas; pueden incluso
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llevar a estudiar ciertas avenidas de progreso o a incrementar el nivel propio de

capacitacion y desarrollo.””®

“Entre més se desarrolla la sociedad, mas se requiere de personas competentes,
innovadoras, capaces de enfrentar con los mejores niveles de preparacion tanto
técnicos como emocionales, los retos a los que se enfrentan sus organizaciones. Ante
este panorama, la tarea de las organizaciones consiste entonces en desarrollar las
competencias del factor humano bajo su responsabilidad, de modo que sea capaz de
preparar a personas con habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para
enfrentar las nuevas tecnologias, los desafios de los mercados y los recursos escasos;
es por ello que el departamento de recursos humanos debe llevar a cabo planes de
desarrollo de su capital humano a continuacion se menciona los tipos de desarrollo

dentro de una organizacion:

El desarrollo gerencial es cualquier intento por mejorar el desempefio administrativo
mediante la imparticion de conocimiento, cambio de actitudes o aumento de
habilidades.

Por consiguiente, incluye programas en casa como cursos, coaching y asignaciones
rotacionales. Desde luego, la meta final del desarrollo es mejorar el desempefio futuro
de la organizacion en si. Por tal razon, el proceso de desarrollo gerencial global
consiste en valorar las necesidades de la compafiia, evaluar el desempefio de los

gerentes y luego, desarrollar a los gerentes mismos.

El desarrollo organizacional se dirige a cambiar las actitudes, los valores y las
creencias de los trabajadores, de modo que éstos sean capaces de identificar e
implementar cambios (como reorganizaciones), por lo general con la ayuda de un

agente de cambio o consultor externo.

3 Dessler Gary, Varela Ricardo, Administracion de recursos humanos, Quinta Edicién, Pearson
Educacion, México. Afio 2011.
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La investigacion en la accion es el fundamento de la mayoria de los programas o
intervenciones de desarrollo organizacional. Significa recopilar datos acerca de la
organizacion y sus operaciones y actitudes, con un 0jo puesto en resolver un problema
determinado (por ejemplo, el conflicto entre los departamentos de ventas y de
produccion); dar retroalimentacion con dichos datos a los trabajadores involucrados;

y luego reunirlos en equipo para planear soluciones a los problemas.”?’
A continuacion, se presentan factores para el desarrollo del personal:

Esquema No. 2 categorias de factores necesarios para el desarrollo del factor humano.

("~ satisfaccion intrinseca h
eFactores inherentes al empleo y sus tareas: reto del trabajo, interés en el
mismo, uso de creatividad y otras competencias en particular
\_ *Aspectos agradables de la interaccion social. )
4 . )
Reconocimiento de logros
eRespeto de compafieros, experimentar la estima
eTambién puede provenir de fuentes externas
\_ J
C ) A
Oportunidades de desarrollo
eOportunidades de aprender, desarrollarse y progresar en la propia
organizacion.
\_ y,
(" Recompensas economicas A
eCompensaciones y beneficios, en especial relacionados a la productividad
\_ y,

Fuente: Castillo, Rita del Carmen. “Desarrollo del capital humano en las organizaciones”,

Contreras Editorial, Primera edicién: México, 2012.

37 Werther B, William | Keith Davis. “Administracion de Recursos Humanos: el capital humano de las
empresas.” Sexta Edicion, McGraw-Hill/Interamericana editores. México. Afio 2008.



33

4., CARACTERISTICAS DEL DESARROLLO LABORAL?®®

El desarrollo laboral se presenta en la vida del sujeto como una oportunidad, con
caracteristicas positivas para los diversos aspectos que enfrenta todo sujeto cuando
labora para una determinada empresa, por lo que se presentan a continuacion las

caracteristicas mas importantes:
I. PRESTIGIO

El hecho de que una persona tome posesion de un puesto o plaza de mayor jerarquia,
debido a su ascenso, implica que esta persona esta ganando, importancia, estimacion,

realce y buen crédito.

Por lo anterior, la persona mejora su imagen ante sus compafieros de trabajo, la
sociedad y en su propia familia; el sujeto ha demostrado ser capaz y de estar mejor

preparado que sus competidores.
ii. MEJORA ECONOMICA

El premio a la capacidad, el esfuerzo de la preparacion constante y el haberles ganado
a sus competidores mas cercanos en la oposicion a la plaza; es la remuneracion
econdmica, que es el otro aspecto importante por la cual el ser humano esta en
constante competicion. El hecho de mejorar sus ingresos, hacen que el ser humano
mejore sus condiciones de vida, tiene oportunidades diversas de mejorar su
alimentacion, vestimenta, estudios propios y de sus cargas familiares, proyectos a
realizar, etc. Visto de una manera general, el ser humano con un incremento salarial,

cuenta con la posibilidad de mejorar su estilo de vida y la de los suyos.

38 Fernandez Losa, Nicolas. El desarrollo profesional de los trabajadores como ventaja competitiva de las
empresas. Cuadernos de Gestion. Volumen 2. México. Afio 2002.
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Iii. AUTOESTIMA

Es la aceptacion incondicional de si mismo, sin juicio destructivo alguno. La
autoestima le permite al sujeto optar por los sentimientos mas humanos, amigables y

confortables hacia €l mismo y le ayuda a sortear 6ptimamente cualquier circunstancia.

“La autoestima es una forma de pensar, sentir y actuar que implica que el sujeto acepta,

respeta, confia y cree en si mismo.”*°

5. DEFINICION DE CAPACITACION#

Para una mejor comprension de la tematica se debe tener en cuenta que se puede
disefiar o implantar algiin programa o método, el cual cada organizacion podra elegir
aquella que sea, mas urgentes 0 mas acorde a sus objetivos estratégicos o la mas
apegada a la situacion actual segun la identificacion de areas de desarrollo.

La capacitacion se refiere a los métodos que se utilizan para dar a los trabajadores
nuevos o actuales las habilidades que necesitan para realizar sus labores.

En la actualidad, el &mbito de la capacitacion es mucho mas amplio de lo que era hace
varios afos. La capacitacion tiene un papel vital creciente en la implementacion de los
planes estratégicos de la organizacidon, ya no tan sélo nos concentramos en los
objetivos tradicionales de la capacitacion ya que a través de métodos de evaluacion la
gerencia identifica metas y objetivos estratégicos, asi como las habilidades y el
conocimiento necesario para lograrlos, lo cual con un trabajo conjunto se logra
identificar si el personal tiene las habilidades y el conocimiento, y cuando no los

tienen, empezamos a considerar las necesidades de capacitacion.

En la actualidad la capacitacion juega un rol fundamental en el proceso de gestion del

desempefio de las organizaciones. Basicamente, la gestion del desempefio significa

39 Aguilar Kubli, Eduardo. Domina la Autoestima. Cuarta Edicion, Editorial Arbol. Argentina. Afio 2006.
40 Castillo Rita del Carmen. “Desarrollo del capital humano en las organizaciones”, Contreras Editorial,
Primera edicion: México,2012
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dar un enfoque sistematico a la capacitacion, la evaluacion y la retribucion de los
empleados, de manera que sus esfuerzos tengan sentido en cuanto a las necesidades y
metas de la compafiia, significa que la capacitacion deberia explicitamente tener
sentido en términos de aquello que la compafiia quiere que cada empleado aporte, para

alcanzar las metas de la organizacion en su conjunto.

Se define como capacitacion al proceso de ensefianza aprendizaje orientado a dotar a
una persona de conocimientos, desarrollar habilidades intelectuales y adecuarle

actitudes para que alcancen los objetivos de su puesto de trabajo.

Capacitar es poder involucrar al personal para logar un perfeccionamiento y actitudes
privadas para el mejor desempefio de sus efectivos y futuros cargos y asi adaptar a
cada colaborador y poder llevar a cabo las exigencias que la empresa requiera en su

entorno.

Cuadro Resumen No. 1 Diferencias entre capacitacion y desarrollo en una

organizacion.

- Como hacer Que hacer, que dirigir

Definicion Actividad sistematica y programada Educacion  que  busca el
que busca preparar al trabajador crecimiento profesional
para que desempefie sus funciones

asignadas.
Objetivo Integrar al personal al proceso Acrecentar actitudes de una
productivo. determinada filosofia
organizacional
Plazo Corto plazo Largo plazo
Tipo de Perfeccionamiento técnico Aprendizaje integral con miras al
educacion desempefio futuro.

Fuente: Werther B, William | Keith Davis. “Administracion de Recursos Humanos: el
capital humano de las empresas.” Sexta Edicién, McGraw-Hill/Interamericana editores.
México. Afio 2008.
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6. DESARROLLO PROFESIONAL
a) DEFINICION

“Es el proceso por el que las personas progresan a través de una serie de etapas
caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones. Es
importante sefialar que existen diferentes modelos de desarrollo profesional y que la

literatura de investigacion no se pone de acuerdo sobre cual es el mejor.”*!

“El desarrollo profesional (o de la carrera) es la serie de actividades de toda la vida
(como talleres) que contribuyen a la exploracion, el establecimiento, el éxito y la

realizacion de la carrera de un individuo.”*?

De las definiciones anteriores se dice que es un esfuerzo de la organizacién y el
empleado que se centra en la mejora continua de capacidades, conocimientos,
habilidades, experiencias el objetivo principal del desarrollo profesional es establecer
planes de accién para alcanzar metas especificas.

b) IMPORTANCIA®

El concepto de desarrollo profesional dentro de una empresa es una practica que
motiva al personal a permanecer en ella, cuando esta practica se realiza
sistematicamente se muestra la politica de promociones como una realidad que
permitira al individuo transitar un camino desde el puesto actual hacia otros de mayor
categoria y de mayor responsabilidad; la planificacion y desarrollo de carrera se
presenta entonces como una oportunidad para ganar el compromiso de los empleados

al darles la facilidad de tener una carrera satisfactoria y exitosa.

41 Fernandez Losa, Nicolas. El desarrollo profesional de los trabajadores como ventaja competitiva de las
empresas. Cuadernos de Gestion. Volumen 2. México. Afio 2002.

42 Dessler Gary, Varela Ricardo, Administracion de recursos humanos, quinta edicion, Pearson Educacion,
México. Afio 2011.

4 Nieves Zubillaga, Irma Cecilia. Desarrollo profesional y puesto de trabajo. Revista Venezolana, Vol. 6
No. 11. Universidad de Carabobo, Venezuela. Afio 2013.
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Se considera un modelo que permite a la empresa cubrir vacantes en &reas clave con
su propio personal y, a través de los afios, se evidencia como un proceso de alternativas
estratégicas de competitividad para la organizacion y como una poderosa herramienta

de motivacion al crear expectativas de ascenso por escalafon para el personal.

c) OBJETIVO*

El objetivo del desarrollo profesional es ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre
para el crecimiento profesional en determinada carrera en la empresa, o para estimular

su eficiencia y productividad en el cargo que realiza.

Chiavenato (2002) sefiala que el objetivo del desarrollo profesional persigue plazos
mas largos, con el fin de dar al trabajador aquellos conocimientos que sobrepasan a
los exigidos en el cargo actual y lo preparan para asumir funciones mas complejas o

numerosas y complejas.

d) VENTAJAS®

Fomentar el desarrollo profesional es casi un requisito obligatorio dentro de cualquier
empresa para mantener un clima organizacional satisfactorio. ¢Cuales son los

beneficios del desarrollo profesional?

i. Favorecer el desarrollo profesional de los empleados, les permite generar mas
ganancias dentro de la empresa al incrementar su responsabilidad y el nivel de
compromiso hacia sus tareas.

ii. El desarrollo profesional incita valores positivos como la superacion y la
innovacion.

iii. Se facilita el trabajo en equipo mejorando la cohesion de los empleados por un

objetivo comun.

44 [dem. Nieves Zubillaga, Irma Cecilia.
45 Martinez Trevifio, Olga Elizabeth. El desarrollo profesional de los docentes de secundaria. Universidad
Auténoma de Barcelona. Espafia. Afio 2007.
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iv. Liderazgo. El empleado adquiere una vision méas proactiva y resolutiva de las
situaciones y es capaz de superar el miedo a cambiar de trabajo por si mismo.
v. Aumento de la productividad, la rentabilidad y el rendimiento profesional al

aumentar la motivacion por las tareas.

e) ETAPAS%

i. PRIMER ETAPA: Se caracteriza por un nivel conceptual concreto, vinculado a la
accion, existiendo necesidad de controlar situaciones, asi como, inseguridad y
sumision antes lo que consideran superiores.

ii. SEGUNDA ETAPA: Existe mayor capacidad de abstraccion, de ser capaz de
diferencias entre hechos, opiniones y teorias. Hay mayor autonomia y se es capaz
de resolver situaciones por razonamiento inductivo o deductivo.

Iii. TERCERA ETAPA: Se caracteriza por un elevado nivel de desarrollo conceptual,

abstraccion, simbolizacidn y capacidad de resolucion de problemas.

f) ROLESY

El trabajador, el gerente y la empresa juegan roles importantes en la planeacion, la
guia y el desarrollo de la carrera del empleado. Sin embargo, el trabajador siempre
debe aceptar plena responsabilidad por su desarrollo y éxito profesionales. Se trata de
una labor que ningin empleador (o trabajador) deberia dejar jaméas tan s6lo a un
gerente 0 una empresa. Para el trabajador, el proceso de planeacion de la carrera
significa relacionar fortalezas y debilidades individuales, con oportunidades vy
amenazas laborales. El individuo quiere buscar ocupaciones, puestos de trabajo y una

carrera que saque provecho de sus intereses, aptitudes, valores y habilidades. También

46 Martinez Trevifio, Olga Elizabeth. El desarrollo profesional de los docentes de secundaria. Universidad
Auténoma de Barcelona. Espafia. Afio 2007.

47 Dessler Gary, Varela Ricardo, Administracion de recursos humanos, quinta edicion, Pearson Educacion,
Meéxico. Afio 2011.
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quiere elegir ocupaciones, puestos de trabajo y una carrera que tengan sentido en
términos de la demanda futura proyectada para varios tipos de ocupaciones.

i. ROL DEL EMPLEADO*

Tomar decisiones como éstas es responsabilidad del trabajador. Por ejemplo, un
empleado infeliz con su puesto de trabajo quizas haga muchas cosas excepto cambiar
de ocupacioén. Preguntese qué hay que buscar en un empleo y en qué medida su
posicidn actual satisface sus necesidades. Librese de las responsabilidades de bajo
impacto que quitan energia. Mejore sus relaciones. Por ejemplo, considere arreglos
laborales alternativos como trabajo de tiempo parcial, horarios flexibles o trabajo a
distancia; delegue o elimine las funciones laborales que menos prefiera; y busque

actividades desafiantes que le permitiran trabajar en algo que encuentre motivante.

Las organizaciones deben llevar a cabo acciones que desarrollen a la gente y no
necesariamente a través de cursos directos, aqui se establecen como importantes las

siguientes:

v" Permitir un libre flujo de informacion hacia los trabajadores.

v' Practicar una comunicacion abierta y participativa.

v’ Estimular a los colaboradores a compartir sus conocimientos.

v’ Establecer sistemas de rotacion de personal que permitan a los trabajadores

desempefiar varios puestos que favorezcan su desarrollo profesional.

F. ASPECTOS TEORICOS DEL MODELO DE EVALUACION 360
GRADOS

“Partiendo de la idea que el factor humano es la base primordial de toda accion
productiva dentro de la empresa, el cual, sino esta siendo evaluado su desempefio al

generar procesos de trabajo, es dificil para la empresa identificar a aquellos empleados

48 Dessler Gary, Varela Ricardo, Administracion de recursos humanos, quinta edicidn, Pearson Educacion,
Meéxico. Afio 2011.
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que necesitan retroalimentacion y seleccionar a aquellos que tienen las condiciones de
transferencia o promocion; para ello a continuacion se definirdn los conceptos del

modelo de evaluacion 360 grados.”*®
1. DEFINICION DE MODELO

“Es una representacion mas detallada de la realidad. Los modelos pertenecen de
manera especifica a fendmenos particulares y diferentes modelos pueden representar

al mismo fendmeno desde distintos puntos de vista.”*

“Un modelo es un bosquejo que representa un conjunto real con cierto grado de
precision y en la forma mas completa posible, pero sin pretender aportar una réplica
de lo que existe en la realidad. Los modelos son muy Utiles para describir, explicar o
comprender mejor la realidad, cuando es imposible trabajar directamente en la realidad

en si.”t

Segun las definiciones anteriores puede decirse que es un ejemplar que sirve como

pauta para ser imitado, reproducido o copiado.

2. EVALUACION 360 GRADOS

a) Antecedentes

“El instrumento para efectuar evaluaciones denominado 360 Grados se empezé a
utilizar de manera intensiva a mediados de los afios 80 usandose principalmente para
evaluar las competencias de los ejecutivos de alto nivel. Esta se aplicaba generalmente
para fines de desarrollo, pero actualmente esta utilizdndose para medir el desempefio,
las competencias, y otras aplicaciones administrativas, es decir, forma parte de una

compensacion dinamica.

49 Sanchez Henriquez, Jorge; Calderon, Viviana. Revista cientifica Pensamiento y Gestion. Edicion No.
32. Editorial Advisory Board. Colombia. Afio 2012.

50 Ramirez M. Maria Soledad. “Modelos de ensefianza con la técnica de casos.” 1* edicion. Afio 2012.
51 Carbajal Villaplana, Alvaro. Teorias y Modelos: Formas de representacion de la realidad.
Comunicacion. Volumen No. 12. Instituto Tecnolégico de Costa Rica. Afio 2002.
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El 360 Grados, como comUnmente se le conoce, es un instrumento muy versatil que
conforme las empresas pueden ser aplicado a muchos otros aspectos dentro de la
organizacion. Es una manera sistematizada de obtener opiniones, de diferentes
personas, respecto al desempefio de un colaborador en particular, de un departamento
0 de una organizacion, ello permite que se utilice de muy diferentes maneras para

mejorar el desempefio maximizando los resultados integrales de la empresa.”®
b) Definicion

“Es una innovacion reciente de la apreciacion del desempefio, segun la cual cada
persona es evaluada por las personas de su entorno; esto significa que cualquier
persona con la que mantenga cierta interaccion o intercambio participa en la
evaluacion de su desempefio. Este tipo de evaluacion refleja los distintos puntos de
vista involucrados en el trabajo de la persona: el superior, los subordinados, los
colegas, los proveedores internos y los clientes internos participan en la evaluacion
de su desempefio, de modo que esta refleje los puntos de vista de los diversos

individuos involucrados en el trabajo de cada persona.” %3

Claude Levy Leboyer (2000) es la evaluacion de desemperfio laboral que realizan
algunas empresas para retroalimentar el ejercicio de individuos desde un panorama
general acorde a sus interacciones durante las horas de trabajo; con el fin de buscar

una buena interaccion entre los empleados y un buen funcionamiento de la empresa.

Partiendo de las definiciones anteriores se entiende que es un sistema que identifica
el valor sobre el rendimiento y actuaciéon de los empleados, se caracteriza
principalmente por brindar resultados confiables ya que obtiene la opinién de
diferentes personas involucradas con el entorno laboral llevando al progreso de la

organizacion mediante la direccion logrando la toma de decisiones.

52 Alles Martha, Desempefio por Competencias Evaluacion de 360°, 12 Edicién. Editorial Granicia. Argentina.
Afio 2005.

53 Chiavenato, Idalberto. “Administracién de Recursos Humanos, 5ta Edicion. MCGRAW-HILL, Espafia.
Afo 2000.
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c) Objetivo

“El proposito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento 0 ambos, y dar a la gerencia la informacion necesaria para tomar
decisiones en el futuro. La validez de la evaluacion de 360 Grados dependera del
disefio de la misma, de lo que se desea medir, de la consistencia de los grupos de

evaluacion y de la eliminacion de las fuentes de error.””*
d) Importancia

La importancia del sistema de evaluacion de 360 Grados radica en la evolucion en los
procesos de Recursos Humanos, evolucion en las percepciones que tiene otras
personas con las que interactua sobre sus competencias y su desempefio identificando
a los altos potenciales y complementar sus programas de entrenamiento y manejar el
andlisis de sus necesidades. EIl propdsito de aplicar la evaluacion de 360 Grados es
darle al empleado la retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar
su desempefio, su comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacion
necesaria para tomar decisiones en el futuro. La validez de la evaluacion de 360
Grados dependeré del disefio de la misma, de lo que se desea medir, de la consistencia
de los grupos de evaluacion y de la eliminacion de las fuentes de error.>®

5 Mondy, R. Wayne, Administracién de recursos humanos. Decimoprimera edicién, Pearson educacion,
Meéxico, 2010.

5 Dolan, Simén L.; Valle Cabrera, Ramon; Jackson, Susan E.; Schuler, Randall S. “La Gestion de los
Recursos Humanos: Como atraer, retener y desarrollar con éxito el capital humano en tiempos de
transformacion.” Tercera Edicion. Editorial Mc Graw-Hill. Espafia, Afio2007.
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e) Usos
Los principales usos que se da a la evaluacion de 360 grados son los siguientes:®®

a) Medir el desempefio del personal.
b) Medir las competencias (Conductas).
c) Disefar programas de desarrollo.

f) Ventajas de la evaluacion 360 grados.®’

I. El sistema es mas amplio en el sentido de que las respuestas se recolectan desde
varias perspectivas.

ii. La calidad de la informacién es mejor (la calidad de quienes responde es méas
importante que la cantidad).

Iii. Complementa las iniciativas de administracion de calidad total al hacer énfasis
en los clientes internos, externos y en los equipos.

iv. Puede reducir el sesgo y los perjuicios, ya que la retroalimentacion procede de
mas personas, no solo de una.

V. La retroalimentacion de los compafieros y los deméas podra incentivar el

desarrollo del empleado.

g) Desventajas de la evaluaciéon 360 grados:®®

I. El sistema es mas complejo, en términos administrativos, al combinar todas
las respuestas.

ii. La retroalimentacion puede ser intimidadora y provocar resentimientos si el

empleado siente que quienes respondieron se confabularon.

% Cornejo Azucena; Guirola Gloria; Pérez Elisa, Trabajo de investigacion, “Modelo de evaluacién 360
grados para fortalecer el desempeio laboral del personal de la Corporacioén Salvadorefia de Turismo”,
Universidad de El Salvador marzo de 2012.

57 Dolan, Simén L.; Valle Cabrera, Ramon; Jackson, Susan E.; Schuler, Randall S. “La Gestion de los
Recursos Humanos: Como atraer, retener y desarrollar con éxito el capital humano en tiempos de
transformacion.” Tercera Edicion. Editorial Mc Graw-Hill. Espafia. Afio2007

58 [dem. Dolan, Simén L.; Valle Cabrera, Ramén; Jackson, Susan E.; Schuler, Randall S.
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Ii. Quiza haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas desde los
respectivos puntos de vista.
iv. Para funcionar con eficacia, el sistema requiere de una preparacion previa de

todos aquellos que lo van a utilizar.

h) Proceso de evaluacién de 360 grados:

Esquema No. 3 Proceso de evaluacion 360 grados.

(1. Definicion de las competencias tanto cardinales como
especificas criticas de la organizaiocion y/ o del puesto
| segun corresponda.

2. Disefio de la herramienta |

3. Eleccion de las personas |

4. Lanzamiento del proceso |

5. Relevamiento y procesamiento de los datos. |

6. Comunicacion a los interesados |

ERERPRENERERY

7. Informes |

Fuente: Alles Martha, Desempefio por Competencias: Evaluacion de 360°. 12 Edicion. Editorial
Granicia Argentina, Afio 2005.

G. MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL

Toda empresa esta sujeta a las leyes y reglamentos de la repablica en la que esta
constituida, para el presente trabajo de Investigacion se aplicaran las leyes de la
Republica de El Salvador.

Se aplicaran las leyes que regularan el funcionamiento del Complejo Educativo

Catolico Fe y Alegria, entre estas se pueden mencionar.
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1. LEYES
a) CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR

Decreto constituyente. No. 38, 15 de diciembre de 1983, publicado en el diario oficial
No. 234, tomo No. 281, 16 de diciembre de 1983.

Art. 53. El derecho a la educacion y a la cultura es inherente a la persona humana; en
consecuencia, es obligacion y finalidad primordial del Estado su conservacion,

fomento y difusion.

Art. 54. El Estado organizard el sistema educativo para lo cual crearé las instituciones
y Servicios que sean necesarios. Se garantiza a las personas naturales y juridicas la

libertad de establecer centros privados de ensefianza.

El ente encargado de aplicarla es la Corte Suprema de Justicia y Asamblea

Constitucional.
b) LEY DE LA CARRERA DOCENTE

Decreto Legislativo N. °: 665 Fecha: 07/03/96 D. Oficial: 58 Tomo: 330

Art. 1.- La presente Ley tiene por objeto regular las relaciones del Estado y de la
comunidad educativa con los educadores al servicio del primero, de las instituciones
auténomas, de las municipales y de las privadas; asi como valorar sisteméaticamente el

escalafon, tanto en su formacién académica, como en su antigliedad.

Art. 2.- La presente Ley tiene como finalidad garantizar que la docencia sea ejercida
por educadores inscritos en el Registro Escalafonario del Ministerio de Educacion,
asegurandoles su estabilidad laboral, como medio para lograr una educacién de

calidad.

La institucion que regula la aplicacion de esta ley es, el Ministerio de Educacion
(MINED).
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¢) LEY DE PROTECCION INTEGRAL DE LA NINEZ Y ADOLESCENCIA
(LEPINA)

Decreto Legislativo No. 320, Tomo 387, Diario Oficial No. 69, Fecha: 15/04/2009
Articulo 1.- Finalidad

La presente Ley tiene por finalidad garantizar el ejercicio y disfrute pleno de
los derechos y facilitar el cumplimiento de los deberes de toda nifia, nifio y
adolescente en El Salvador, contenidos en la presente Ley, independientemente
de su nacionalidad, para cuyo efecto se crea un Sistema Nacional de Proteccion
Integral de la Nifiez y Adolescencia con la participacion de la familia, el Estado y
la sociedad, fundamentado enla Constitucién de la Republica y en los Tratados
Internacionales sobre Derechos Humanos vigentes en El Salvador, especialmente en

la Convencion sobre los Derechos del Nifio.
Articulo 7.- Sujetos obligados

Las madres y padres, en condicién de equidad, los representantes o responsables de
las nifias, nifios o adolescentes, funcionarios, empleados e instituciones publicas,
organizaciones privadas y la sociedad en general, estan obligados a cumplir y hacer
cumplir las disposiciones de esta Ley.

El Consejo Nacional de la Nifiez y Adolescencia (CONNA) es la institucién que vela

por la aplicacion.
d) LEY GENERAL DE EDUCACION

Decreto Legislativo N. °: 917 Fecha: 12/12/96 D. Oficial: 242 Tomo: 333 Publicacion
DO: 21/12/1996.

Art. 1.- La educacion es un proceso de formacidén permanente, personal, cultural y
social que se fundamenta en una concepcion integral de la persona humana, de su

dignidad, de sus derechos y de sus deberes.
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La presente Ley determina los objetivos generales de la educacion; se aplica a todos
los niveles y modalidades y regula la prestacion del servicio de las instituciones

oficiales y privadas.
La institucidn que garantiza la aplicacion de esta ley es el Ministerio de Educacion.
e) LEY DE ETICA GUBERNAMENTAL

Decreto Legislativo No. 1038 de fecha 27 de abril de 2006, publicado en el Diario
Oficial No. 90, Tomo No. 371, de fecha 18 de mayo de 2006.

Ademas de las leyes antes mencionadas el ministro de educacion, Carlos Canjura y el
presidente del tribunal de ética gubernamental, Marcel Orestes Posada, firmaron un
convenio, a través del cual se fortalecerd las capacidades ciudadanas de los
estudiantes, mediante la promocion de valores éticos en los contenidos curriculares y

su vivencia en los diversos niveles académicos, a través de Lecciones de Etica.

Las Lecciones de Etica fueron disefiadas para los niveles de primero, segundo, tercer
ciclo y bachillerato, las cuales estan acompafiadas de una guia didactica de apoyo al

docente, validada por el Ministerio de Educacion (MINED).

Art. 2 Esta Ley se aplica a todos los servidores publicos, permanentes o temporales,
remunerados o ad-honorem, que ejerzan su cargo por eleccion, nombramiento o
contrato emanado de la autoridad competente, que presten servicio en cualquier

entidad estatal o municipal, dentro o fuera del territorio nacional.

Asimismo, quedan sujetos a esta Ley en lo que fuere aplicable, las demas personas

que, sin ser servidores publicos, administren bienes o manejen fondos publicos.

También estan sujetos los ex servidores publicos por las transgresiones a esta Ley que
hubieren cometido en el desempefio de su funcion publica; o por las violaciones a las

prohibiciones éticas a que se refieren el articulo 7 de la presente Ley.
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El tribunal de Etica Gubernamental es la entidad responsable del cumplimiento de esta

ley.
d) LEY DEL SISTEMA DE AHORRO PARA PENSIONES

Decreto Legislativo No. 927, Tomo 333, Publicado en el Diario Oficial No. 243, Fecha
23/12/1996

Formas de Afiliacién

Art. 7.- La afiliacion al Sistema sera obligatoria cuando una persona ingrese a un
trabajo en relacion de subordinacion laboral. La persona debera elegir una Institucion
Administradora y firmar el contrato de afiliacion respectivo. Todo empleador estara
obligado a respetar la eleccion de la Institucion Administradora hecha por el
trabajador. En caso contrario, dicho empleador quedara sometido a las
responsabilidades de caracter civil y administrativas derivadas de ello. Si transcurridos
treinta dias a partir del inicio de la relacion laboral el trabajador no hubiese elegido la
Institucion Administradora, su empleador estara obligado a afiliarlo en la que se
encuentre adscrito el mayor niamero de sus trabajadores. Toda persona sin relacion de
subordinacion laboral quedara afiliada al Sistema, con la suscripcion del contrato de

afiliacion en una Institucion Administradora.
Afiliacion

Art. 8.- Todas aquellas personas que a la fecha de inicio de operaciones del Sistema
entren en relacion de subordinacion laboral por primera vez, deberan afiliarse al

Sistema.

Art. 9.- Podran afiliarse al Sistema todos los salvadorefios domiciliados que ejerzan
una actividad mediante la cual obtengan un ingreso, incluidos los patronos del micro
y pequeiia empresa. También podran afiliarse al Sistema, los salvadorefios no

residentes. Los trabajadores agricolas y domésticos seran incorporados al Sistema de
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acuerdo a las condiciones y peculiaridades de su trabajo. Para su afiliacion se dictara
un Reglamento especial.

Se establece a la Superintendencia del Sistema Financiero como la institucion

facultada para cumplir toda disposicion conforme a esta ley.
e) LEY DEL SEGURO SOCIAL.
Decreto No. 1263, Tomo 161, Diario Oficial 226, Fecha: 11/12/1953

Art. 29.- Las cuotas que aportaran los patronos, los trabajadores y el Estado,
destinadas a financiar el costo de las prestaciones y de la administracion, se
determinaran con base a la remuneracion afecta al Seguro Social. Para la cobertura de
los seguros de invalidez, vejez y muerte, el régimen financiero sera el denominado de
primas escalonadas. Las cuotas iniciales a pagar son de los tres puntos cincuenta por
ciento (3.50%) distribuidos asi: Patronos, el dos por ciento (2%); trabajadores, el uno
por ciento (1%); y el Estado, el medio del uno por ciento (0.5%)*.1 Para la cobertura
del régimen general de salud y riesgos profesionales, el patrono aportaré el siete punto
cincuenta por ciento (7.50%) y el trabajador el tres por ciento (3%), de la referida
remuneracion. El Estado debera aportar una cuota fija anual no menor de cinco
millones de colones que sera ajustada de acuerdo con los estudios actuariales, cada
cinco afos, y extraordinariamente, cuando sea necesario para el mantenimiento del

equilibrio financiero del régimen.

La entidad encargada de velar el cumplimiento de esta ley es el Ministerio de Trabajo
y Previsién Social (MINTRAB).
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f) LEY DEL IMPUESTO SOBRE LA RENTA
Decreto No. 134, Publicado En El Diario Oficial No241. 1963 con Reformas 2014.

Art. 1 La obtencidn de rentas por los sujetos pasivos en el ejercicio o periodo de
imposicion de que se trate, genera la obligacion de pago del impuesto establecido en
esta Ley.

Sujetos pasivos de la obligacion tributaria sustantiva

Art. 5.- Son sujetos pasivos o contribuyentes y, por lo tanto, obligados al pago del
impuesto sobre la renta, aquéllos que realizan el supuesto establecido en el articulo 1

de esta ley, ya se trate:
a) de personas naturales o juridicas domiciliadas o no;
b) de las sucesiones y los fideicomisos domiciliados o no en el pais;

c) de los artistas, deportistas o similares domiciliados o0 no en el pais, sea que se

presenten individualmente como personas naturales o bien agrupados en conjuntos; vy,
d) Las sociedades irregulares o de hecho y la union de personas.

Al Ministerio de Hacienda se le confiere el cumplimiento de esta ley.

2. CODIGO DE TRABAJO

Decreto Legislativo No. 15, 23 de junio de 1972, publicado en el diario oficial No.
142, tomo No. 236, fecha de publicacion 31 de julio de 1972.

Art. 1.- El presente Codigo 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 Seccion Segunda Capitulo 11 del Titulo 11 de

la Constitucion.
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El Ministerio de Trabajo y Prevision Social (MINTRAB) es la institucion que vela por

el cumplimiento del codigo.

3. REGLAMENTO PARA LA APLICACION DEL REGIMEN DEL
SEGURO SOCIAL

Decreto Ejecutivo No. 37, Tomo 163, D. Oficial 88, Fecha: 12/05/1954

Art. 1.- Estan sujetos al Régimen del Seguro Social todos los trabajadores que prestan
servicios remunerados a un patrono, en los términos que establece el inciso primero
del Art. 3. - De la Ley del Seguro Social. EI régimen especial a que se refiere el Art.
99 de dicha Ley, se aplicara a los funcionarios y empleados que desempefien trabajos
remunerados en el Gobierno Central, las Instituciones Oficiales Autonomas o Semi-

Auténomas y los Municipios.

La institucion que regula este reglamento es el Ministerio de Trabajo y Prevision
Social (MINTRAB).
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CAPITULO I1: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL COMPLEJO
EDUCATIVO CATOLICO FE Y ALEGRIA.

A. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. ANTECEDENTES

El funcionamiento administrativo de la institucion encargada de administrar la
educacion de El Salvador que hoy en dia se conoce como Ministerio de Educacion, ha
tenido una serie de cambios a largo y corto plazo. Uno de los cambios principales es
la modificacién de nombre. Fue con la reforma educativa de 1940 que la concepcion
de educacion se volvio mas amplia, se planificd, habia una planta docente, sin
embargo, fue una reforma con énfasis en la metodologia de trabajo. Desde la
aplicacion de dicha reforma, se conocié el nombre de Ministerio de Instruccion
Publica, sin embargo, en 1945 se cambid a Ministerio de Cultura.

Para el afio de 1960, la institucién llevaba por nombre Ministerio de Culturay en 1961
paso a ser Ministerio de Educacion.

La Asociacion Fe y Alegria fue fundada en Caracas, Venezuela, en 1955 por Fray José
Maria Vélaz. Se extendi6 rapidamente en Venezuela, donde abarc6é a 10.000
estudiantes en 1964. Para el afio 1966 en Ecuador, Panama, Peru, Bolivia,
Centroamérica y Colombia formaban parte de esta red. En la actualidad Fe y alegria
continda siendo un movimiento presente en las poblaciones rurales pobres, su trabajo
empieza donde termina la calle.

Es una federacion de organizaciones locales que ofrece oportunidades de estudio a los
sectores mas pobres de la sociedad, ademas de coordinar procesos de formacion a
profesores. Por tanto, crea en El Salvador EI Complejo Educativo Catolico Fe y
Alegria La Chacra en 1969, ubicado en Calle Porvenir Colonia General Francisco
Morazan Lote #31 Zona La Chacra San Salvador. Se considera que esta ubicada en un
area de alto riesgo delincuencial. Se encuentra aproximadamente a 4 kilometros del

centro de la capital de San Salvador, en la jurisdiccion de la Parroquia Maria Madre
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de Los Paobres, colindando al sur con Colonia Santa Marta, al oriente con la Colonia
Amatepec, al norte con la Colonia La Chacra, y al oeste con la Colonia El Paraiso,
dicha zona cuenta con una poblacion aproximada de 30,000 habitantes.

Se realiz6 una entrevista con el director y la subdirectora en la cual dieron a conocer
que existe cierta inconformidad con el desempefio laboral debido a que se ha
observado que algunos empleados, han tomado un estado en el cual estan
acostumbrados a sus labores cotidianas, que no pretenden innovar, crear, aprender
habilidades o conocimientos necesarios para realizar adecuadamente la labor de
ensefianza. Ademas, se localiza un acomodo laboral de los empleados, pero no es lo
que se requiere para brindar un servicio educativo de calidad. Por ahora se ha
destacado la carencia del interés por aprender cosas nuevas, actualizarse en
conocimientos de la materia, desarrollar capacidades ensefianza-aprendizaje lo cual

afecta directamente a los estudiantes.

La ausencia de un sistema de evaluacion de desempefio que mida el rendimiento de
los empleados, la falta de reconocimientos frecuentes y la no aplicabilidad de
sanciones por violar una norma que afecte directamente a los estudiantes, ya que el
desconocer desde varios angulos las fortalezas y debilidades de los empleados frente
a las competencias y habilidades que se han definido como fundamentales para el
desempefio de un puesto. Por tanto, el desarrollo laboral de los empleados se ha visto
limitado, considerando que la educacion es un factor que requiere una renovacion de
formas y contenidos asi mismo reinventar sus bases de acuerdo a los avances
tecnoldgicos.

Lo esencial es que la institucion haya reconocido el problema y trate, en la medida de
sus posibilidades, de permitir que sus empleados avancen, ya que, en caso contrario,
se encontraran con personal docente descontento, desmotivado y con bajo rendimiento
lo cual puede repercutir en los objetivos institucionales y en el aprendizaje de los
estudiantes por lo antes mencionado se determind que la principal necesidad es evaluar

de manera que se dé la mejora y el desarrollo de competencias laborales de los
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empleados, que conduzca al fortalecimiento como profesionales en educacion

secundaria y media.

B. IMPORTANCIA

El motivo por el cual se realizé la investigacion, es el determinar si, los empleados
estan efectivamente contribuyendo al logro de los objetivos institucionales
establecidos, esto permite realizar una adecuada deteccion del problema principal que
es la carencia de evaluacion del personal, lo que conlleva al éxito o fracaso de la
institucion e identificar las necesidades de desarrollo, mediante el disefio de
instrumentos de recoleccidn, procesamiento, analisis e interpretacion de resultados.
Con lafinalidad de fortalecer el desarrollo laboral, asegurar que esta institucion mejore
las capacidades, habilidades, conocimientos y asi ser evaluados, evaluar y
autoevaluarse brindando asi, a la administracion acceso instantaneo de datos acerca

del desempefio del empleado.

C. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO
1. GENERAL
Elaborar un diagndstico sobre la situacion actual de la evaluacion de desempefio

laboral de los empleados del Complejo Educativo Catolico Fe y Alegria.

2. ESPECIFICOS
a) Recopilar la informacidn necesaria de la investigacion de campo mediante el

disefio de instrumentos de recoleccion de datos.

b) Identificar las competencias laborales, que permitan detectar las necesidades de

desarrollo laboral de los empleados.

c) Determinar las principales conclusiones y recomendaciones sobre el diagnostico

efectuado de los datos obtenidos del estudio de campo.
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D. METODOLOGIA UTILIZADA EN LA INVESTIGACION
1. METODOS
a) CIENTIFICO

En esta investigacion se utiliz6 el método para desarrollar el marco tedrico de
referencia, recolectar informacion por medio del disefio de instrumentos de
recoleccion de datos, para posteriormente elaborar conclusiones de lo que ha incidido
a que se cree la problematica en la institucién, y asi proporcionar recomendaciones

para solucionar dicho problema.

b) AUXILIARES

Para la realizar esta investigacion se utilizaron los siguientes métodos auxiliares:
. ANALISIS

En el trabajo de investigacion se utilizo el andlisis el cual permitié descomponer y
analizar las generalidades de la evaluacion del desempefio, para saber e identificar las
causas y efectos del problema en relacion al desempefio laboral de los empleados
dentro de la institucion.

ii. SINTESIS

Con este método se facilité unificar las partes analizadas de los resultados obtenidos
explicando brevemente la situacion actual para mejorar el rendimiento de los
empleados, y a partir de este se elaboraron las conclusiones y recomendaciones

pertinentes.

2. TIPO DE INVESTIGACION
a) DESCRIPTIVO

Para desarrollar la investigacion se utilizo el tipo de investigacion descriptivo, ya que

no se limita a la descripcidn de la problematica que se observa, sino que se busca
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identificar la relacion entre: la implementacion de evaluacion de desempefio y el
desarrollo laboral. Se describié como es y cdmo se manifiesta el fendmeno en estudio,
teniendo como objetivo dar un panorama de sus partes, cualidades y caracteristicas

que lo entornan es decir que la investigacion.

3. DISENO DE LA INVESTIGACION
a) NO EXPERIMENTAL

En la informacidn recopilada para la investigacion de implementacion del modelo 360
grados, se utilizd este disefio ya que se ejecutd sin manipular deliberadamente las
variables, debido a que se observd y analizo los fenémenos, los sujetos de estudio tal
y como se desenvuelven en su contexto natural es decir el tipo de disefio esta basado

en la observacion real y descripcion del diagndstico sobre evaluaciones de desemperio.

E. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION
1. TECNICAS

En esta investigacion de campo las técnicas de investigacion utilizadas fueron las

siguientes:
a) ENCUESTA

Se desarrolld a través del disefio de un cuestionario con una serie de preguntas
cerradas, el cual fue aplicado a los empleados y estudiantes, con el fin de obtener

informacion sobre la evaluacion del desempefio del personal.
b) ENTREVISTA

Fue dirigida al director y subdirector del Complejo Educativo Catolico Fe y Alegria,
para obtener informacion completa y precisa de la institucion, ademas de ayudar a
afirmar las bases de la investigacion con respecto a los factores y necesidades que se

requieren satisfacer para la evaluacién de desempefio del personal.
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2. INSTRUMENTOS

Los instrumentos utilizados fueron los siguientes:

a) CUESTIONARIO

Se estructuro por un conjunto de preguntas cerradas y de opcion multiple, para ser

respondidas por los estudiantes de tercer ciclo y bachillerato y empleados.
b) GUIA DE ENTREVISTA

Para realizar la entrevista, en el trabajo de grado se utiliz6 una guia estructurada de
interrogantes las cuales se dirigieron al director y subdirector de la institucién en

estudio.
F. FUENTES DE INFORMACION

Para efectuar el trabajo de investigacion se obtuvo la informacion de diversas fuentes

de informacion que contienen datos utiles las cuales son:
1. PRIMARIAS

Para la obtencién de la informacidn se hizo a través de datos proporcionadas por el
director, subdirector, los estudiantes de tercer ciclo y bachillerato y demas empleados;
por medio de cuestionarios y entrevistas para identificar las necesidades y expectativas
en cuanto al desempefio laboral de los empleados, datos que facilitaron el desarrollo

de la investigacion.
2. SECUNDARIAS

Para el caso de estudio se utilizaron libros de administracion de recursos humanos, de
administracion general, de metodologia de la investigacion, trabajos de graduacion,
leyes relacionadas a la investigacidn, sitios web y otros documentos referentes al tema

en estudio.
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G. AMBITO DE LA INVESTIGACION

El area geografica de la investigacion fue en el Complejo Educativo Catdlico Fe y

Alegria en la colonia General Francisco Morazan Calle el Porvenir Zona la Chacra,

Municipio de San Salvador, departamento de San Salvador.

H.

UNIDADES DE ANALISIS

Para la investigacion el objeto de estudio y las unidades de analisis se especificaran a

continuacion:

d)

OBJETO DE ESTUDIO
Complejo Educativo Catdlico Fe y Alegria.

UNIDADES DE ANALISIS

Director: es quien proporciono los elementos sobre la evaluacion de desempefio.
Subdirector: ya que supervisa de manera directa las actividades realizadas por los
empleados, lo cual proporcionara informacion certera sobre la problemética a
desarrollar.

Empleados: Se defini6 como el principal objeto de la investigacion, permitio
recolectar datos ya que en ellos se concentran los aspectos para llevar a cabo el
estudio.

Estudiantes de tercer ciclo y bachillerato: Son considerados estos niveles debido a
que son aptos, para suministrar los criterios fundamentales para la evaluacion del
desempefio, puesto que participan directamente en recibir el servicio

proporcionado por el personal.

DETERMINACION DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA
UNIVERSO

El universo representa la totalidad de las unidades de analisis sujetas de

investigacion. Por lo tanto, estuvo compuesto por:
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a) Treinta y tres docentes, un director, un subdirector y dos secretarias de la
institucion, resultando un total de treinta y siete de poblacién en estudio.

b) Doscientos ochenta y ocho estudiantes de tercer ciclo y bachillerato.

2. MUESTRA

Est&4 compuesta por los estudiantes que forman parte de tercer ciclo y bachillerato de
los que se aplico la formula y se calcul6 un dato.

a) CENSO

Se aplicd dado que en la institucién donde se desarrolla la investigacion labora un total
de 35 empleados. Por tanto, no se necesitd de formula estadistica para calcularla; en
este caso se involucro a todos los empleados debido a que son pocos y no es dificil

realizar el censo.
b) CALCULO DE LA MUESTRA

Para realizar la investigacion de campo se contd con una poblacion finita de 288

estudiantes de los niveles de tercer ciclo y bachillerato.

El muestreo probabilistico utilizado fue el método aleatorio simple, este consiste en la
representatividad de los distintos grupos que componen la poblacién. Por lo tanto, los
grupos seran cada uno de los grados de tercer ciclo y bachillerato de dicha institucion.

La muestra se calculd haciendo uso de la siguiente formula:

Zz*p*q*N

"TEWN-1D+ Z2+p+q
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Donde:
n: Tamafo de la muestra, es decir cantidad representativa de la poblacion.

Z: Es una constante que depende del nivel de confianza que se asigne. En nuestro
caso nivel de confianza = 95% lo que corresponde en la campana de Gauss 0 area
bajo la curva normal Z=1.96

p: probabilidad de éxito. Se espera una probabilidad de éxito del 50% (ya que no se

tienen datos de pruebas piloto de esta técnica en la institucion)
g: probabilidad de fracaso. (1-p) si p= 50%, entonces q=50%

N: NUmero de la poblacion, nimero completo de individuos con caracteristicas afines

que conforman los posibles participantes de nuestro estudio.

E: Margen de error, puede oscilar entre 5% a 10% donde se tomara para el caso

nuestro 8%
n="? p=50% N=288

Z=95%=1.96 g= 50% E=8%

Sustituyendo en la formula:

(1.96)?%(0.50)*(0.50)*(288)

= (0.08)2(288—1)+ (1.96)2%(0.50)%(0.50) = 99 Estudiantes
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3. DISTRIBUCION PROPORCIONAL DE LA MUESTRA

Para conocer la muestra de cada uno de los niveles, se realizd proporcionalmente, es
decir, se consideraron el numero de estudiantes de cada uno entre la cantidad total de la
poblacion estudiantil de tercer ciclo y bachillerato, para calcular el tamafio de la muestra

de cada uno, se planted una regla de tres.
a) MUESTREO ALEATORIO SIMPLE

El muestreo aleatorio simple es un procedimiento de muestreo probabilistico que da a
cada elemento de la poblacion objetivo y a cada posible muestra de un tamafio

determinado, la misma probabilidad de ser seleccionado.

Tabla No. 1 Distribucion proporcional de la muestra segin grados seleccionados.

GRADOS No. DE PORCENTAJE |MUESTRA POR
ESTUDIANTES RELATIVO GRADOS
1o Afio de Bachillerato 60 21% 21
20 Ao de Bachillerato 60 21% 21
30 Ao de Bachillerato 30 10% 10
Septimo Grado 38 13% 13
Octavo Grado 50 17% 17
Noveno Grado 50 17% 17
TOTALES 288 100% 99

J. PROCESAMIENTO, TABULACION E INTERPRETACION DE LA
INFORMACION

Los datos recolectados se obtuvieron por medio de instrumentos de recoleccion de
informacion, en los cuales cada pregunta tiene su respectivo objetivo, posteriormente se
elaboraron las tablas estadisticas que contienen las alternativas de respuesta, la frecuencia
y porcentaje con su grafico respectivo; estos fueron procesados por medio del software

computacional Microsoft Office Excel.
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1. TABULACION

Se presentaron los datos recopilados en una tabla de distribucion de frecuencias y
porcentajes para facilitar su interpretacion, analisis y realizacion de gréaficos. (Ver anexos
2y 3).

2. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Con la informacidon obtenida de la encuesta y entrevista, se presentdé un resumen donde
se detalla cada pregunta analizada con su correspondiente interpretacion de acuerdo a los
datos que brindaron las respectivas unidades de andlisis. Lo antes mencionado permitio
formular conclusiones y recomendaciones que sustentan el diagnostico y sirven como
fundamento para fortalecer el desarrollo laboral del desempefio de los empleados de la

institucion.

K. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE EL DESEMPERNO
LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL COMPLEJO EDUCATIVO
CATOLICO FE Y ALEGRIA.

1. IDENTIFICACION DE LAS NECESIDADES

a) Evaluacion del desempefio de acuerdo a los empleados.

La evaluacion del desempefio es indispensable para cualquier institucién, como
instrumento de medicién no solo del rendimiento de los empleados, sino del
funcionamiento de la institucion en su totalidad. En el Complejo Educativo Catélico Fe
y Alegria segun los datos reflejados en la encuesta dirigida al personal de la institucion,
el 31% de los encuestados expresaron que si se evalla el desempefio laboral mientras un
69% expresd que no se evalla el desempefio laboral. (Ver anexo N° 5, pregunta N°1).
Aunque se han desarrollado evaluaciones del desempefio laboral en la institucion esta no
posee un sistema de evaluacion definido, adecuado y eficiente que le permita identificar
las areas deficientes que existen dentro de esta, ya que se realiza solo a algunos

empleados, por tanto, denota informalidad y una carencia significativa para la institucion,



63

asi mismo reafirma la necesidad de implementar un modelo de evaluacion de desempefio

que le ayude a medir el rendimiento de los empleados.

Por otra parte, los entrevistados afirmaron que si se realiza evaluacion de desempefio y
la realiza el director de la institucion y lo hace unicamente a docentes utilizando la lista
de cotejo, la cual sirve como mecanismo de revision de los aprendizajes obtenidos en el
aula, ademas se puede utilizar para evaluar el conocimiento de manera cuantitativa o
cualitativa en funcion de los objetivos que se requieren cumplir. (Ver anexo N° 4,
pregunta N° 1), lo que indica que si existe interés por parte de la direccion en evaluar el
desempefio de los empleados. Ademas, con base a los resultados obtenidos se puede
observar que mas de la mitad de los cuestionados expresa que la jefatura se toma el tiempo
pertinente para supervisar el desempefio laboral, lo que permite suponer que la institucion
esta interesada en saber el desempefio de sus empleados. (Ver anexo N° 5, pregunta N°
5). En ocasiones los empleados tienden a confundir rendimiento con desempefio, el
rendimiento estd relacionado con consecucién de objetivos y metas, por tanto, se
relaciona con incentivos y remuneracién; mientras que el desempefio esta relacionado
con la forma de hacer las cosas. Independientemente que los objetivos se logren; es decir
que tiene mas que ver con las capacidades, actitudes y aptitudes de la persona y como

esta las utiliza.

La mayoria de los empleados en un 86% considera que la evaluacion del desempefio es
un proceso fundamental para promover el desarrollo laboral en la institucion. Por otra
parte, mas de la mitad de los empleados de la institucion relacionan evaluacion de
desempefio laboral con modernizacion y progreso en el desarrollo de labores (del total de
encuestados el 51%). Mientras que el 26% lo relaciona con oportunidad de desarrollo
laboral, y el resto considera que crea recelo de que se profundice acerca de como realizar
su labor. (Ver anexo N° 5, pregunta N° 9 y 20).
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b) La evaluacion del desempefio segun los estudiantes.

En el complejo educativo catolico Fe y Alegria los estudiantes no han participado en
evaluacion de desempefio del personal, segun lo reflejado en la informacion que se
obtuvo a través del cuestionario el 75% no han sido participantes de ningln proceso de
evaluacion que permita conocer los aciertos y equivocaciones del personal, pero un 25%
expresa que han sido involucrados en un proceso sistematico para medir los resultados
relacionados con el trabajo para evaluar en una o0 mas de dos veces. Por otra parte, el 88%
de los estudiantes afirman que establecer un modelo de evaluacion que permita conocer
por parte de los estudiantes las debilidades que posee el empleado y obtener datos validos
y fiables con el objetivo de valorar el efecto educativo que se produce contribuira de
manera significativa al reconocimiento de capacidades. (Ver anexo N° 6, Pregunta N°1
y N°3)

Segln la respuesta de los estudiantes con respecto a la satisfaccién de necesidad en
formacion académica y servicios administrativos afirma el 81% que la institucion si cubre
la necesidad, entendiendo por satisfaccion al cumplimiento de las condiciones o
exigencias de parte de los estudiantes, mientras que el 19% consideran que no se cumple
ya que el 37% considera que carece de personal competente es decir algunos empleados
no cuenta con las competencias necesarias para desempefiar su puesto de trabajo el 47%
considera que en la institucidn no se cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo
de las actividades, el 16% aporta que la institucién posee procesos y tecnologias de
ensefianza antiguos y por ende no cumple con las condiciones de satisfacer la necesidad
de educacion. (Ver anexo N°6, Pregunta N° 6 y N°7) Por otro lado, el 51% de los
estudiantes destacan que el personal administrativo brinda un servicio excelente es decir
que incorpora los componentes para obtener la maxima satisfaccién sobre el servicio que
se brinda, el 33% considera que es Bueno, el 15% afirma que es Regular es por ello
sabemos que medir y evaluar el desempefio es una herramienta para mejorar la calidad
educativa que depende de considerar factores asociados a la practica.(Ver anexo N°6,

pregunta N°15).
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La evaluacion de desempefio es un sistema formal de revision sobre la manera en que el
empleado ejecuta sus tareas es especialmente importante para el éxito de la
administracion del desempefio el 93% de los estudiantes considera que implementar este
modelo es una ventaja que aporta al personal administrativo mejorar sus habilidades y
actitudes con respecto al servicio que se imparte a los estudiantes, mientras que el 7%
considera que no habra ventaja por las siguientes causas: 57% considera que puede
carecer de objetividad es decir que los resultados adquiridos pueden ser influenciados, el
29% opina que se basa en perjuicios y comparaciones y el 14% afirma que no ayuda a

implementar medidas de mejora. (\Ver anexo 6, Pregunta N° 20 y N°21)

2. ANALISIS SITUACION ACTUAL DE LAS NECESIDADES
a) Importancia de la evaluacién del desempefio.

El 100% de los empleados encuestados considera que es importante conocer su
desempefio, ya que esto puede ayudarles a mejorar la manera de cdmo realizar las
actividades de su puesto y recibir retroalimentacion de su desempefio, y de esa forma
poder cumplir con las metas y objetivos de la instituciéon. Por otro lado, del total de
estudiantes encuestados el 93% coincide con los empleados en considerar que la
evaluacion del desempefio es importante, en su caso para recibir un servicio de calidad.
(Ver anexo N° 5, pregunta N° 12 y Anexo N° 6, pregunta N° 10 y 20). Respecto a la
entrevista realizada a los jefes confirman la importancia de realizar evaluaciones de
desempefio a los empleados de la institucion, con el proposito de mejorar areas
deficientes y mejorar el servicio que proporcionan a los estudiantes. (Ver anexo N° 4,
pregunta N° 8 y 9).

b) ¢Quién lleva a cabo la evaluacion del desempefio?

Segun los datos de los empleados que afirmaron haber sido evaluados el 43% opino que
el director es quien realiza la evaluacion del desempefio, el 34% expreso que un miembro
de la asociacion fe y alegria y el 23% un comisionado del Mined. (Ver anexo N° 5,

pregunta N° 3). Los entrevistados opinaron que el encargado de realizar la evaluacion del
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desempefio es el comité evaluador dentro del cual se encuentra el director de la institucion
y quien debe velar por el desempefio eficiente de sus colaboradores. (Ver anexo N° 4,
pregunta N° 2 y 10).

c) ¢Cada cuanto tiempo se realiza la evaluacion del desempefio?

Cada empresa determina el tiempo para realizar la evaluacion del desempefio, al inicio
las empresas comUnmente la realizaban cada afio, pero con las exigencias de la actualidad
el tiempo idéneo ha cambiado, la mayoria de empresas estan realizando sus evaluaciones
del desempefio cada seis meses. La evaluacion en la institucién se lleva a cabo entre un
afio y seis meses con una representacion del 91%. (Ver anexo N° 5, pregunta N° 4). En
relacion con los estudiantes encuestados coinciden en que las evaluaciones se efecttan

entre un afio y cada seis meses. (Ver anexo N° 6, pregunta N° 2).

Al investigar de cual es el tiempo oportuno para realizar la evaluacion del desempefio a
los empleados, estos consideran se debe realizar cada seis (del total de empleados
encuestados el 49%). (Ver anexo N° 5, pregunta N° 14). Por otra parte, de los estudiantes
cuestionados el 60% coincide en que debe realizar cada seis meses. (Ver anexo N° 6,
pregunta N° 5). Y de la entrevista de los jefes ambos consideran que el tiempo oportuno

para hacer las evaluaciones es cada seis meses. (Ver anexo N° 4, pregunta N° 6).

d) Objetivo de la evaluacion del desempefio

De los datos de la entrevista realizada a los jefes de la institucion estos consideran que el
principal objetivo es conocer las fortalezas y debilidades de los empleados, ademés de

fortalecer el rendimiento de los empleados. (Ver anexo N° 4, pregunta N° 7).
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e) Beneficios de la evaluacion del desempefio

Por lo general, los principales beneficiarios son el empleado, el jefe, la empresa y el
cliente o usuario. En la institucion los empleados consideran que los principales
beneficios son mejorar el servicio educativo que se presta en un 49% y detectar areas de
oportunidad en un 31%. (Ver anexo N° 5, pregunta N° 18). Mientras que de la entrevista
hacia los jefes se obtuvo que los principales beneficios son brindar educacion de calidad

y un mejoramiento en las relaciones humanas. (Ver anexo N°4, pregunta N°14).

f) Principales problemas al momento de implementar la evaluacién del desempefio.

Al momento de realizar las evaluaciones del desempefio muchos de los evaluadores
tienden a cometer errores que, en ocasiones en lugar de beneficiar al empleado, ponen en
duda su labor. En la institucién los empleados expresaron que uno de los principales
problemas es la falta de objetividad al momento de evaluar al empleado (del total de
cuestionados el 54%), mientras que otros consideran que existe un uso inadecuado de las
escalas de calificacion (29% de encuestados). (Ver anexo N° 5, pregunta N° 19). Al
observar los resultados obtenidos por parte de los estudiantes se determind que tienen
similitud al considerar que en la implementacion de la evaluacion del desempefio existe
carencia de objetividad con un porcentaje del 57%, ademas de que consideran que se basa
en prejuicios y comparaciones (del total un 29%). (Ver anexo N° 6, pregunta N° 21). Con
respecto a los entrevistados expresaron que algunos de los empleados tienden a negarse
ante la palabra evaluacion ya que no les gusta ser evaluados. (Ver anexo N° 4, pregunta
N° 12).

g) Seguimiento de resultados.

Es importante que dentro de una organizacion se cuente con una metodologia de
evaluacion del rendimiento laboral, que permita, saber el comportamiento del individuo
en un periodo determinado, valorando en conjunto actitudes, rendimientos y

comportamientos en el desemperfio de su cargo y cumplimiento de sus funciones.
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Asi mismo es importante darle seguimiento a los resultados obtenidos mediante la
evaluacidn, sobre todo los de aquellos empleados que han presentado debilidades en los
aspectos evaluados y que por ende necesitan de acciones correctivas y/o preventivas para
evitar que los objetivos en comun entre la institucién y los empleados pierdan su
direccion, por tanto, segin los datos obtenidos de los cuestionados el 94% de ellos
considera importante darle seguimiento a los resultados que se obtengan al realizar la
evaluacion del desempefio. (Ver anexo No. 5, pregunta No. 22). De acuerdo a la
informacidn proporcionada por los entrevistados estos también afirman la importancia de
dar seguimiento a los resultados de la evaluacién con el prop6sito de proponer acciones
de mejora para el empleado. (Ver anexo No. 4, pregunta No. 17)

3. FACTORES DE EVALUACION

En la obtencion de informacidn para crear evaluacion del desempefio se desarroll6 una
interrogante fundamental que implica conocer el valor que, segln el criterio de los
empleados, tienen cada uno de los factores y asi sefialar las necesidades especificas en
cuanto a desarrollo laboral. Por tanto, los factores que se tomaran en cuenta para disefiar
el modelo de evaluacion, como los principales estan: Comunicacion ya que de un total de
35 empleados, 29 consideran que este factor es de importancia debido a que ofrece
amplias oportunidades a la institucion, facilitando la expansion de informacién, y del
total de empleados 27 afirman que las Relaciones interpersonales es un indicar que
constituye un papel critico ya que contribuyen significativamente en el logro de los
objetivos puesto que estos no pueden alcanzarse de manera individual, esto permitira
descubrir en que forma las relaciones se desarrollan en la institucion. (Ver anexo N°2,

pregunta N°17)

Los estudiantes son un elemento fundamental para identificar las deficiencias que afectan
adversamente al desempefio de los empleados, es por ello que se mencionan como
factores destacados: Motivacion, Calidad de Trabajo, Desarrollo Profesional,
Responsabilidad, Creatividad, Planificacion, Integridad ya que de los 99 estudiantes mas
de 50 consideran estos indicadores como los méas importantes debido a que por medio de
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la medicion se definiran los conocimientos, habilidades y destrezas esenciales para
desempefiar con eficiencia una funcion laboral logrando asi mismo que los empleados

aprovechen sus fortalezas y minimizar sus debilidades. (Ver anexo N°3, Pregunta N°17)

Ademas, para los jefes y estudiantes también existen ciertos factores que ellos consideran
se deben incluir al momento de evaluar tanto al personal docente como administrativo
los cuales son: Motivacion, Calidad del trabajo, Relaciones interpersonales, Creatividad,
Integridad, Planificacion, Responsabilidad e Iniciativa. (Ver anexo N° 6, pregunta N° 12
y 17). Y (Ver anexo N° 4, pregunta N° 5). Por medio de la utilizacidn de estos factores
se pueden hacer mejoras en el desarrollo de las labores de los empleados, tanto de manera

personal como profesional.
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. ALCANCES Y LIMITACIONES

ALCANCES

Se obtuvo la autorizacion de parte de la direccion de la institucion, para la realizacion
del trabajo de investigacion sobre “Modelo de evaluacion de desempeiio 360 grados,
para fortalecer el desarrollo laboral de los empleados, el cual fue dirigido a todo el
personal, conformado por treinta y cinco, con el propdsito de obtener informacion

fundamental para el desarrollo de la investigacion.

El estudio llevado a cabo tiene como finalidad determinar la situacion en la que se
desarrollaba la administracion de recursos humanos, y en ese sentido impulsar
evaluacion de desempefio a traves de un modelo 360 grados enfocado en el desarrollo

laboral de los empleados.

Con el desarrollo de la investigacién, se logro alcanzar los objetivos planteados, por
los cuales se obtuvieron datos que serdn de importancia para la institucion ya que
estos seran de utilidad para la implementacion del modelo de evaluacion de

desempefio 360 grados.

La aplicacién de los conocimientos adquiridos, por parte del grupo de investigacion
contribuye a dar un aporte estratégico en el desarrollo de recursos humanos siendo

una funcion fundamental en la administracion.
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2. LIMITACIONES

a. Seencontro con la limitante del tiempo del director y subdirector de la institucion por
las funciones que desempefian segun el puesto de trabajo, a los cuales se les solicito
informacion a través de una entrevista, pero hubo dificultades en programar reunién

por lo que se obtuvo de manera pausada la informacion.

b. Algunos empleados, manifestaron cierta indiferencia al solicitarles su colaboracién

para proporcionar informacion debido a la tematica a investigar.
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M. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1.

CONCLUSIONES

Se concluye que el Complejo Educativo Catdlico Fe y Alegria no cuenta con una
metodologia de evaluacion de desempefio del personal que proporcione las técnicas

administrativas necesarias para medir el rendimiento de los colaboradores.

Se detectd que en la institucion no se ha definido un periodo de tiempo en el cual se

pueda llevar a cabo la evaluacion del desempefio.

Se determind que los empleados tienen una respuesta positiva ante la realizacion de
evaluaciones del desempefio, puesto que opinan que esta les permite modernizacion
y progreso en el desarrollo laboral, ademas de mejorar sus competencias,

conocimientos y habilidades y de esta manera brindar un mejor servicio.

Se identificO que en la institucion existe comunicacion positiva entre jefes y
empleados, se toma en cuenta las opiniones y sugerencias de su personal a fin de

mejorar el trabajo realizado; lo que sirve de motivacion para el empleado.

Se concluye que es fundamental para la administracion el desarrollo del Método de
evaluacion 360 grados en la institucion, ya que el personal muestra interés en que se
obtenga opiniones de los participantes sobre su desemperio, este enfoque es una buena

forma de obtener retroalimentacion y programas de capacitacion.
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RECOMENDACIONES

Es recomendable que en la institucion implemente un sistema de evaluacion del
desempefio que les sirva como herramienta para el fortalecimiento del personal a fin
de efectuar una evaluacion profunda, imparcial y objetiva de cada empleado
localizando sus fortalezas e identificar sus debilidades para buscar soluciones y

proponer medidas correctivas.

Se debe establecer un periodo de tiempo 6ptimo de 6 meses para realizar la evaluacion
del desempefio, que les permita obtener resultados significativos en el que se pueda

medir los cambios de mejora del empleado.

Los empleados muestran una respuesta positiva ante la evaluacion del desempefio la
institucion deberia aprovechar la oportunidad de desarrollar esta valiosa herramienta
para el desarrollo profesional, este método les permitird descubrir necesidades por

medio de las opiniones de compafieros, jefes, estudiantes y la autoevaluacion.

Aprovechar la comunicacion efectiva que existe entre jefes y empleados, para lograr
un alto grado de colaboracién por parte del personal para implementar la evaluacion

del desempefio bajo el método 360 grados en la institucion.

De acuerdo a la percepcidn positiva que poseen los colaboradores respecto a que se
involucren los diferentes sujetos de la institucion en la evaluacion del desempefio, se
recomienda se implemente la metodologia. Ademas, que se dé a conocer a través de
un manual de uso que facilite y garantice su adecuada ejecucion y por medio de
charlas informativas al personal mostrando que este método es parte de la
modernizacion y mejora de los procesos de desarrollo humano en beneficio de los

empleados.
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CAPITULO IIl: PROPUESTA DE UN MODELO DE EVALUACION DE
DESEMPENO 360 GRADOS PARA FORTALECER EL DESARROLLO LABORAL
DE LOS EMPLEADOS DEL COMPLEJO EDUCATIVO CATOLICO FE Y
ALEGRIA.

A. IMPORTANCIA

El Complejo Educativo Catolico Fe y Alegria es una institucion que brinda el servicio de
educacion, por lo cual es importante que al interior de ella se inicie un proceso de mejora
del desempefio de sus empleados que proporcione todas las herramientas necesarias para
satisfacer la necesidad de aprendizaje de los estudiantes y el fortalecimiento del desarrollo
laboral del personal. Esto se logra mediante una supervision adecuada que permita hacer
conciencia en las personas que laboran en el centro educativo, ya que para lograr las metas
fijadas se necesita contar con trabajadores altamente calificados, motivados, eficientes y

capaces de manejar cualquier conflicto que se presente en la institucion.

B. OBJETIVOS
1. GENERAL

Proponer un modelo de evaluacién basado en la técnica de 360 grados, que sirva de
instrumento para potencializar el desempefio de los empleados, y que a través de este se

brinde el servicio de calidad esperado por los usuarios.

2. ESPECIFICOS

a. Proporcionar los beneficios y ventajas que conlleva implementar el modelo propuesto.

b. Elaborar un programa de capacitacion para los encargados de llevar a cabo el sistema de
evaluacion.

c. Disefar un manual de uso del modelo de evaluacion del desempefio que facilite su

aplicacion.
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C. METODOLOGIA PARA LA PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION
360 GRADOS.
1. CREACION DEL COMITE EVALUADOR

La institucion con base a la propuesta del modelo de evaluacion del desempefio de 360
grados creara un comité evaluador, quien seré el responsable de seguir los pasos y las reglas
efectivas, vigilando que se lleven a cabo con la debida efectividad para obtener un excelente

resultado en el proceso.

a) FORMACION DEL COMITE EVALUADOR

Para llevar a cabo el desarrollo del modelo de evaluacién 360 grados. Es necesario que la
institucion establezca un comité que integre y de seguimiento a los resultados por cada una

de las areas o factores a evaluar, el cual se denominara Comité Evaluador.
Para la formacion de este comité, deberan considerarse los siguientes aspectos:

i. Debera estar formado por el director, subdirector, docentes coordinadores de grado y
estudiantes que la direccion considere calificados.

ii. Contaréa con el apoyo de la direccion para que sus observaciones sean tomadas en cuenta.

iii. Sera reconocido y aprobado por la direccion.

iv. Se designara a un coordinador que seré el encargado de convocar a reuniones, entregar
documentos o formularios, recoger la informacién y tomar notas de las decisiones
tomadas por el comité.

v. Elaborar un acta en la cual quede plasmada quienes formaran parte del comité evaluador,

asi como sus respectivas firmas y aprobado por la direccion.

b) PROCEDIMIENTO DEL PERSONAL EVALUADOR.

i. Se debera determinar quiénes seran los posibles evaluadores para cada cargo dentro de
la institucion.

ii. Se realizara una reunién para notificar cuales son los puntos que seran tratados al

momento de realizar la evaluacion.
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iii. Se deberd capacitar a las personas evaluadoras para evitar errores en el proceso.
iv. Se entregard por parte del comité evaluador todo el material a utilizar en el proceso de

evaluacion.

¢) IDENTIFICACION DE PERSONAS A EVALUAR.

Determinar a quienes se realizara la evaluacion, segun el orden de prioridad que el comité

considere.

2. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

El modelo de evaluacion del desempefio 360 grados pretende mostrar al evaluado la

perspectiva que el personal, jefes y estudiantes tienen respecto a su desempefio.

La propuesta del modelo de evaluacién del desempefio 360 grados, se divide en dos fases

principales que son:

a) ESTRATEGIAS PARA DESARROLLAR LOS FACTORES DE EVALUACION
DE DESEMPENO.
i, MOTIVACION
¢ Proporcionar a los empleados planes de desarrollo profesional, brindando
oportunidades de estudio o facilidad de horarios para que puedan continuar con estos.
¢+ Brindar reconocimientos por el éxito en su trabajo, por medio de un diploma al
mérito, o nombrarlo Empleado ejemplar del afio.
 Incentivar la participacion en la toma de decisiones; asi entregardn sugerencias,

opiniones y contribuiran en la mejora de la gestion y el desarrollo de ideas.

ii. CALIDAD DE TRABAJO
¢+ Capacitar al personal para mejorar la competitividad, de esta manera adquieren
nuevos conocimientos que les permitan seguir desarrollando habilidades para

realizar eficaz y eficientemente las tareas que les corresponden.
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Mantener a los empleados motivado y con actitud positiva frente a las tareas diarias
y el trabajo que desempefian, asi los procesos en los cuales se encuentran

involucrados seran mas productivos.

RELACIONES INTERPERSONALES

Poseer una comunicacion fluida que sea capaz de crear, mantener y potenciar
vinculos entre todos los empleados, y que estos se traduzcan en resultados favorables
para la institucion.

Compartir el éxito; cuando un trabajador alcance primero las metas no debe existir
resentimientos por el contrario el empleado debera ser fuente de inspiracion y
proporcionar la confianza de contribuir en el desempefio de los demas.

Mantener una actitud positiva es determinante para el éxito de las relaciones con los
compafieros de trabajo y con los clientes; es necesario separar los problemas

personales de los asuntos laborales.

DESARROLLO PROFESIONAL

Ofrecer formacién; invertir dinero en la formacion de los empleados con base a los
resultados que obtengan en la evaluacion, para aportarles oportunidades de
crecimiento laboral.

Crear una cultura de desarrollo; el quehacer de la empresa debe reflejar un deseo
incesante de aprendizaje, lo ideal seria asociar metas con iniciativas de desarrollo
profesional.

Asignar un espacio de tiempo a los empleados para que puedan investigar temas y

aprender acerca de las tendencias y mejores practicas relacionadas a su trabajo.

CREATIVIDAD
Organizar diversas dinamicas con enfoque educativo entre los empleados ayudara a

generar ideas originales y estimular la creatividad en el trabajo.
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Proveer estimulos que despierten el pensamiento creativo. Se debe reconocer cuando
el empleado aporte soluciones a los problemas que surjan en las actividades.
INTEGRIDAD

Establecer sistemas de incentivos y castigos para que los empleados cumplan las
normas y se pueda prevenir las conductas ilegales.

Fomentar la conducta integral con base a las normas y valores institucionales.

PLANIFICACION

Capacitar al personal para que realicen la planificacion de las labores de manera
eficiente.

Proporcionar los recursos necesarios para que el empleado lleve a cabo la

planificacion.

RESPONSABILIDAD

Contar con un plan de trabajo permite a los empleados gestionar su tiempo y cumplir
con los plazos asignados para sus tareas.

Llevar un control de asistencias y puntualidad de los empleados; y sancionar a
aquellos con tendencia a inasistencias o impuntualidades a fin de promover la

responsabilidad en la institucion.

COMUNICACION

Promover la comunicacion efectiva; es decir que se transmita por medio de
plataformas virtuales para que el empleado se desempefie eficiente y eficazmente en
las actividades.

Realizar reuniones frecuentes con el personal, debido a que genera una comunicacién
abierta y participativa entre los empleados.

La informacion importante se debe mostrar por escrito para evitar en la medida de lo

posible las contradicciones de la informacidn y malos entendidos.
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X. INICIATIVA
¢ Delegar autoridad, permite que el empleado desenvuelva sus habilidades para
resolver problemas y encontrar mejoras en la forma en que se hace el trabajo.
% Apoyar las nuevas ideas que proporcionen los empleados, a fin de brindarle

confianza al empleado y que se sienta util para la institucion.

b) APLICACION DEL MODELO

Esta fase consiste en recopilar la informacion y consta de lo siguiente:

I. Herramientas administrativas del modelo de evaluacién 360 grados.
ii. Manual del modelo de evaluacién del desempefio 360 grados.



i. HERRAMIENTAS
ADMINISTRATIVAS
DEL MODELO DE
EVALUACION DEL
DESEMPENO.
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FORMULARIO DE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DEL DESEMPERNO
PARA EL PERSONAL.

FORMULARIO DE EVALUACION Y AUTOEVALUACION

DEL DESEMPENO PARA EL PERSONAL.

INDICACIONES GENERALES:

a) Este test estd disefiado para obtener informacion importante sobre el servicio de los
empleados, leer y analizar el contenido de este formulario.

b) Escribir los datos generales en los espacios correspondientes.

c) Colocar la letra en el espacio de calificacién que sea mas representativa de la realidad
del desempefio del evaluado.

DATOS GENERALES:
Nombre del Evaluado Puesto del Evaluado
Nombre de quien Evalda Puesto del Evaluador
Fecha de Evaluacion Tipo de Evaluacién
Evaluador L Autoevaluacion [

Factor de Evaluacion: Motivacion

1 | Ha logrado influir en sus comparieros, sabe a donde va, y como hacerlo.
Tienen gran seguridad.

2 | Ha sabido mantener elevada y constante su motivacién personal, en
forma ocasional.

3 | Hay motivacion, aunque no es siempre.

4 | Pocas veces esta motivado y de vez en cuando, hay pasividad y actitud
negativa con los usuarios.

5 | Se ve sumamente desmotivado hacia su trabajo.

Promedio de factor:
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Factor de Evaluacion: Calidad de Trabajo

D
1 | Siempre ha demostrado conocimientos, habilidades y experiencia
sorprendentes y excepcionales.
2 | Su capacidad, experiencia y habilidad personal, nunca han dejado lugar a
dudas. Es bueno en general.
3 | Enalguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad, aunque
no es muy notable.
4 | En alguna ocasién ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad, aunque
no es muy notable.
5 | Denota grandes deficiencias para llevar a cabo su trabajo.
Promedio de factor:
Factor de Evaluacion: Relaciones Interpersonales
D
1 | Habilidad para trabajar con y a través de otras personas de manera
cordial, coordinada y como un todo.
2 | Establece formas efectivas de comunicacion con todas las personas
dentro y fuera de la institucion, con mentalidad de servicio y colaboracion.
3 | Mantiene la calma ante situaciones dificiles.
4 | Rara vez se observa buen trato y armonia con los compafieros.
5 | Sus relaciones son problematicas, constantemente se escuchan
comentarios negativos por sus compareros.
Promedio de factor:
Factor de Evaluacion: Desarrollo Profesional
D
1 | Se interesa por incorporar nuevas formas de trabajo, revisando y
modificando con éxito su habitual modo de proceder.
2 | Se preocupa del aprendizaje continuo, mantenerse actualizado y poder
incorporar nuevos conocimientos a su area de trabajo.
3 | Busca lograr el crecimiento y autorrealizacion.
4 | Muy poco interés en crecer laboralmente y tiene pocas expectativas.
5 | No se preocupa por incorporar nuevos modos de mejorar su trabajo.

Promedio de factor:
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Factor de Evaluacion: Creatividad

Propone nuevas ideas, sugerencias para el mejoramiento del trabajo
académico o técnico administrativo

Se preocupa por la investigacion y desarrollo de nuevas tecnologias en
su campo de trabajo.

Empatia para percibir y descubrir situaciones dificiles o problematicas y
encontrar la mejor solucion posible.

Es incapaz de modificar comportamientos y generar nuevas respuestas
frente al cambio y situaciones novedosas

Muestra poco interés por aportar nuevas ideas y soluciones diferentes.

Promedio de factor:

Factor de Evaluacion: Integridad

—

Es honesto en lo que dice y hace asume la responsabilidad de las
acciones colectivas e individuales.

Asegura la transparencia en la administracion de los recursos.

Orienta y realiza su trabajo con base a sus valores.

No admite sus errores y busca involucrar a los demas en sus errores.

Tl WIN

Promueve una cosa y actua en otra direccidn

Promedio de factor:

Factor de Evaluacion: Planificacion

Organiza su trabajo en funcién a las exigencias curriculares o las técnico-
administrativas

Presenta propuestas y alternativas para la realizacion de actividades

Informa a sus superiores sobre los acontecimientos ocurridos durante la
jornada

Le cuesta planificar eficazmente las tareas que se encuentran a su cargo

No procura desarrollar ni utilizar herramientas de planificacion.

Promedio de factor:
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Factor de Evaluacion: Responsabilidad

Siempre cumple sus funciones dando una respuesta positiva y proactiva.

Capacidad para cumplir con exactitud y seriedad sus funciones y
compromisos laborales, demuestra esfuerzo y dedicacion.

w

Cumple las tareas asignadas, suministra lo estrictamente encomendado.

N

Algunas veces realiza sus funciones con prontitud, dedicacion y esmero.

Se demora en la entrega de su trabajo.

Promedio de factor:

Factor de Evaluacion: Comunicacion

Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en ambos sentidos
con todos.

Se comunica permanentemente, de forma clara y objetiva, en ambos sentidos,
pero no con todos.

Se comunica cuando requiere, de forma clara y objetiva, aunque casi no
escucha.

Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademas no escucha.

Comunicacion practicamente nula y es dificil de entender, ademas de no
escuchar.

Promedio de factor:

Factor de Evaluacion: Iniciativa

Toma iniciativa para aprender nuevas habilidades y extender sus
horizontes.

Se reta para alcanzar niveles 6ptimos de desempefio y promueve la
innovacion.

Muestra interés en la tomar decisiones cuando no ha recibido
instrucciones detalladas.

Se dedica a su trabajo rutinario y deja que otros resuelvan problemas.

No resuelve problemas, no tiene iniciativa.

Promedio de factor:
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CALIFICACION GLOBAL DEL DESEMPENO PARA EL PERSONAL.

CALIFICACION GLOBAL DE EVALUACION DEL

DESEMPENO.

Nombre del empleado Cddigo de empleado
Area Puesto que ocupa
Personal Docente
Administrativa
Jefe Inmediato Periodo de Evaluacion
RESULTADOS TOTAL | PORCENTAJES | CONVERSION | PORCENTAJE
DE PUNTOS GLOBAL
PUNTOS
Autoevaluacion 25%
Evaluacién 75%
Calificacion

Luego de haber hecho la evaluacion se hace un promedio de los resultados de cada factor dividido
entre el nmero de evaluadores incluyéndose la autoevaluacion.

AUTOEVALUACION | o JEFE | COLEGAS | CLIENTE PR(?UN[']';[)"O

(25%) SU(ZEORA')OR (25%) (25%)

FACTOR

Motivacion

Calidad de
trabajo

Relaciones
interpersonales

Desarrollo
Profesional

Creatividad

Integridad

Planificacion

Responsabilidad

Comunicacion

Iniciativa

TOTAL
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INFORME DE LA EVALUACION DE DESEMPENO 360
GRADOS PARA EL PERSONAL DEL COMPLE]JO
EDUCATIVO CATOLICO FE Y ALEGRIA.

A. GENERALIDADES

Nombre del evaluado

Area a la que pertenece

Puesto que desempefia

Periodo que comprende el proceso de
evaluacién de desempefio.

B. ESCALASUTILIZADAS

ESCALA CALIFICACION RANGOS

A Muy satisfactorio 86 —100%

B Satisfactorio 71 -85%

C Regular 56 -70%

D Deficiente Menos del 55%
RESULTADOS

FACTOR EVALUADO PUNTUACION PORCENTAJE

Motivacion

Calidad de trabajo

Relaciones interpersonales

Desarrollo Profesional

Creatividad
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Integridad

Planificacion

Responsabilidad

Comunicacion

Iniciativa
C. AREASDE FORTALEZA
Factores Puntuacion
D. AREAS DE MEJORA
Factores Observacion

RETROALIMENTACION

Firma Evaluador

Firma Comité Evaluador
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LA CHACRA
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INTRODUCCION

El presente Manual que se ha elaborado para el Complejo Educativo Catdlico Fe y Alegria,
es un instrumento de consulta y orientacion; el cual describe los pasos a seguir en el proceso
de evaluacion del desempefio de los empleados en la institucion, con el proposito que este se
realice de manera estructurada y objetiva, y asi contribuir al logro de objetivos
institucionales; se basa en la medicién de la eficacia y eficiencia del trabajador en el
cumplimiento de resultados y en la calidad con que demuestra el dominio de las competencias

y/o metodologias requeridas para desarrollar sus tareas.

El manual consta de los principios basicos que sustentan el proceso de evaluacion del
desempefio, los objetivos, politicas, estrategias aplicadas, funcionamiento y especificaciones
del proceso, ademas de la notificacion y retroalimentacion de resultados, inconformidades en
los resultados, lineamientos para la evaluacién, y por Gltimo capacitacion del personal y

vigencia del mismo.

Finalmente, este manual debera constituirse en un instrumento que regule el proceso de
evaluacion del desempefio, contribuyendo al desarrollo del recurso humano en las diferentes
areas de trabajo y se traduzca al esfuerzo realizado por el personal, cuyo resultado sea

positivo.
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. PRINCIPIOS BASICOS QUE SUSTENTAN AL PROCESO DE
EVALUACION DEL DESEMPENO:

El ser humano conforma las organizaciones sociales, y se constituye como el recurso
mas importante, Por ello es indispensable la observacion y evaluacion de su

desempefio.

La evaluacion debe ir orientada a la medicién del desempefio, haciendo énfasis en la
planeacion estratégica y valores de la institucion, resultados esperados y dominio de

las competencias laborales requeridas para el cargo.

El disefio del método e instrumentos de evaluacion debe ser practico y sencillo,
flexible y coherente, mesurable, valido, de facil comprension y adaptable a las

necesidades de la institucion u organizacion.

El contenido debe permitir una retroalimentacion para orientar el desarrollo del
recurso humano, logrando los niveles Optimos de eficiencia y eficacia en la

institucion.
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B. OBJETIVOS DEL MANUAL
1. GENERAL

Determinar de forma cualitativa y/o cuantitativa si el desempefio de los trabajadores
cumple con los objetivos de su cargo, y si esta orientado a la vision, mision y objetivos
institucionales; evaluando la productividad del trabajador y dominio demostrado de las
competencias requeridas para sus tareas, con un sistema objetivo y agil, mediante la

metodologia 360 grados.

2. ESPECIFICOS
a) Evaluar la eficiencia, eficacia y competencias de los trabajadores, para el
cumplimiento de los resultados esperados de las tareas realizadas.

b) Proveer informacidn para la toma de decisiones, relacionadas con el otorgamiento de
reconocimientos y/o sanciones dependiendo del desempefio que el trabajador

presente.
c) Determinar necesidades de capacitacion y desarrollo de areas de oportunidad.
C. POLITICAS
1. Laevaluacion del desempefio se realizara dos veces al afio y sera el comité evaluador

el encargado de establecer la fecha en que se realizara dicha evaluacion.

2. El comité evaluador adaptara el modelo de evaluacion del desempefio laboral a los

cambios y necesidades que surjan en la institucién.

3. La calificacion de la evaluacion del desempefio laboral de cada trabajador quedara

registrada en el expediente de cada uno.
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4. Los resultados de la evaluacion del desempefio laboral se presentaran en forma
personal a cada trabajador y se presentara un resumen de los resultados obtenidos a

la direccion.

5. Anualmente la comision de evaluacion debera prever las necesidades de capacitacion
y desarrollo en cada &rea en los empleados.

6. La direccidn deberd comunicar con anticipacion a los empleados, los objetivos que

se persigue con las evaluaciones y presentar el cronograma de actividades a cumplir.

D. ESTRATEGIAS APLICADAS A LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

1. Evitar realizar la evaluacion del desempefio laboral después de un evento
problemaético, debido que esto puede afectar la objetividad de la evaluacion.

2. Proporcionar incentivos o reconocimientos que motiven al empleado, de acuerdo al
avance o cumplimiento de resultados. Esto a través de un sistema de recompensas, es
de aclarar queda a criterio de la institucidn los incentivos que se puedan otorgar.

3. Dar capacitacion a los resultados obtenidos de la evaluacion del desempefio con el
proposito de establecer estandares adecuados a su desempefio laboral.

E. FUNCIONAMIENTO DEL PROCESO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

1. RESPONSABLES DEL PROCESO

a) DIRECCION:

La Direccion en conjunto con el comité evaluador son los responsables de la planeacion,
disefio de instrumentos, designacion de evaluadores, implementacion del proceso,
registro y andlisis de resultados, asesoria en la retroalimentacion y seguimiento de los

planes de accién de mejora.
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b) EVALUADOR DESIGNADO:

Trabajadores a que se designe la responsabilidad de realizar la evaluacion y la entrevista
de notificacion de resultados y retroalimentacion al trabajador, todo evaluador debe tener
como minimo tres meses de relacion laboral con el evaluado y guardar discrecion en

cuanto a resultados obtenidos por el mismo.

I. Tipos de evaluador
» Superior Jerarquico (director y subdirector) jefe inmediato superior al evaluado.
Evalua el alcance de las metas especificas, competencias o factores relacionados con

las tareas que desempefia el subalterno.

» Subalterno (Coordinadores): Trabajador que esta bajo la direccion inmediata del
evaluador. Se podra designar de uno a tres evaluadores. Evalla las competencias o

factores relacionados con las tareas que desempefia su jefe superior.

» Colega (Docentes y secretarias): Trabajador que tiene un puesto de nivel similar
que el del evaluado, y tiene relacion laboral constante con el mismo. Se podra asignar
de uno a dos evaluadores. Evalta las competencias o factores relacionados con las

tareas que desemperia su colega.

» Auto evaluador: Trabajador que se evalla asi mismo. EvalUa el alcance de las metas

especificas, competencias o factores relacionados con las tareas que desempefia.

» Cliente (Estudiantes): Persona que tiene relacion laboral como cliente interno del
evaluado. Se podra designar de uno a dos evaluadores. Evalla las competencias o

factores relacionados con las tareas que desempefia la persona sujeta de evaluacion.
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2. CICLO DE EVALUACION

Comprende la fecha del afo escolar en que se desarrollara la evaluacion de los

trabajadores de la Institucidn, segun el ambito de aplicacién de la misma.

La programacion de la evaluacion debera ser divulgada por la direccion, a los evaluadores

designados, con un minimo de ocho dias de anticipacion.
3. AMBITO DE APLICACION:
El presente manual es de aplicacion para el personal que labora en la institucion:

«» Director
«» Subdirector
«» Docentes

«» Secretarias

4. METODO DE EVALUACION:

El método en el cual se basara el sistema de evaluacion del desempefio, es el de 360
grados, el cual pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas
adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos: jefes, compafieros,
autoevaluacion, clientes internos.

El propésito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas de mejora a su desempefio, su

comportamiento o ambos.

a) INSTRUMENTO DE EVALUACION:
i. Descripcion del instrumento de evaluacion
Se ha disefiado un instrumento de evaluacion del desempefio, el cual abarca los siguientes

niveles:
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+« Nivel Administrativo: Esta destinado a evaluar el desempefio del director,
subdirector y secretarias bajo el criterio de competencias laborales que les
corresponden.

+ Planta docente: Esta destinado a evaluar el desempefio de los docentes. El
instrumento consta de las siguientes secciones: indicaciones generales, cuadro de
datos generales, factores a evaluar, cuadro de comentarios del evaluador y del

evaluado.

ii. Indicaciones generales:

En esta seccion se describe la forma en que el evaluador debe manejar el instrumento de
evaluacion, enumera los pasos a seguir iniciando con la lectura detenida del contenido
del formulario, escribir los datos generales en los espacios correspondientes, colocar la
letra en el espacio calificacion que sea mas representativa de la realidad del desempefio
del evaluado, marcar con una “X”, el tipo de evaluacién que se indica en el recuadro

superior derecho.

iii. Datos generales:

El objetivo de esta seccidn es registrar la informacion general del evaluado, evaluador y

la fecha de la evaluacion.

iv. Cuadro de ponderacion de factores.

En este se ubica la calificacion final del desempefio del trabajador, y ofrece un criterio
cuantitativo y cualitativo. A continuacion, se presenta el modelo del cuadro de

ponderacion de factores y descripcion de los criterios.
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> Cuadro de escalas

ESCALA PUNTOS*
“A” 10
“B” 8
“C” 6
“D” 4

*Nota: el puntaje utilizado en la tabla anterior no puede ser modificado o utilizar otro

namero en su lugar ya que cambiaria el resultado, por tanto, la evaluacion quedaria
invalida, debido a que cada escala tiene un Unico puntaje.

» Cuadro de ponderacion de factores.

PONDERACION DE FACTORES

CALIFICACION RANGOS
Muy satisfactorio 86 — 100%
Satisfactorio 71— 85%
Regular 56 — 70%
Deficiente Menos del 55%
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» Descripcion de la ponderacion de factores.

CALIFICACION DESCRIPCION

Muy Satisfactorio  Esta escala denota que el trabajo del empleado tiene un impacto
(Escala A) en los objetivos institucionales, realizando mas de las exigencias

de su cargo y sus responsabilidades.

Satisfactorio En esta categoria se ubican aquellos empleados cuyo desempefio

(Escala B) ha impactado considerablemente el logro de los objetivos
institucionales y son los primeros candidatos a lograr la
excelencia. Cumple con sus actividades y ocasionalmente hace
més de lo requerido por su cargo. Tiene un comportamiento
acorde con los valores de la institucion.

Regular En esta se encuentran los empleados que cumplen
(Escala C) medianamente con su trabajo. En general cumple solamente con
sus funciones y responsabilidades a su propio ritmo de trabajo y
su comportamiento es en ocasiones inconsistente con los valores
de la institucion.

Deficiente Esta categoria debe ser otorgada a aquellos empleados cuyo
(Escala D) desempefio no ha permitido alcanzar los objetivos propuestos.
Es aquel que no cumple con sus responsabilidades ni su
comportamiento es acorde a lo minimo esperado. Sus
conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes requieren

atencion urgente para mejorar su desemperio.

v. Cuadro de comentarios del evaluador.

En esta seccion se le pide al evaluador, que, con base al comportamiento observado en el
evaluado durante el periodo de evaluacion, emita su opinidn sobre aspectos como la

compatibilidad del evaluado de su puesto, sus debilidades y fortalezas.
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vi. Cuadro de firmas

El propésito es registrar el nombre y firma de los responsables de la evaluacion del

desempefio.

b) PASOS DEL PROCESO DE EVALUACION.

i. Planeacién

Se establecera una reunién con el Comité evaluador y la direccidn para establecer el perfil
de trabajo de la persona. Esta reunion debe formar y ratificar una comision integrada por
jefes y trabajadores, para planear todas las actividades en conjunto e implementar el

sistema de evaluacion de desempefio.
Antes de comenzar el trabajo debe:

a) Describir el trabajo, la cual incluye el tipo de trabajo a llevar a cabo, las
particularidades y las responsabilidades sobre el equipo y herramientas de trabajo.

b) Determinar si el nivel de dificultad del trabajo es compatible con el nivel de
experiencia de la persona.

c) Se estableceran las fechas de evaluacion del rendimiento de cada persona,

recomendamos se realicen en el trimestre de cada afio escolar.

ii. Reproduccién y Distribucién

Después de la aprobacién del modelo se procedera a la reproduccion y distribucion del

formulario para evaluar el desempefio del personal.
iii. Ejecucion.

El comité evaluador hara observaciones y establecera las medidas necesarias para llevar

a cabo la evaluacién de manera objetiva.
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iv. Documentacion

En gran parte de la evaluacion del desempefio gira alrededor de la retroalimentacion y la
documentacién. Se sugiere que el jefe mantenga anotaciones formales de logros o
problemas significativos, que ayuden a establecer un adecuado proceso de

retroalimentacion.

v. Retroalimentacion.

Una vez obtenidos los resultados de la evaluacion, la direccion debe elaborar planes de
capacitacion, los cuales deben ir orientados a reforzar las areas deficientes detectadas,
considerando los siguientes aspectos:

v" Identificar quienes lo precisan.
v Que metodologia se utilizara para transmitir los conocimientos a los empleados.

v Habilidades y capacidades necesarias para desarrollar las actividades.

F. ESPECIFICACIONES DEL PROCESO DE EVALUACION
1. CONSIDERACIONES ESPECIALES

a) En caso de ausencia

Si durante el periodo de evaluacion el trabajador se encuentra ausente, ya sea por
permisos o licencias, el proceso de evaluacion se realizara hasta el siguiente periodo; para

lo cual sera necesario justificar el caso en forma escrita ante el director.

b) Modificaciones al manual:

El comité evaluador revisara el presente manual por lo menos una vez al afio y podra

proponer ante la Direccion, las modificaciones que considere necesarias.
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G. RETROALIMENTACION Y NOTIFICACION DE RESULTADOS
1. RETROALIMENTACION

Durante el proceso, el evaluador realiza la evaluacion en conjunto con el trabajador,
analizando y determinando conforme a evidencias la calificacion que corresponda vy el
nivel de desempefio alcanzado. Durante la evaluacion el jefe debe retroalimentar al
trabajador sobre su desempefio, haciendo énfasis en las fortalezas y areas de mejora.
Ambos deben firmar de participacion el instrumento de evaluacion y el trabajador puede
firmar de conformidad si estd de acuerdo con el resultado, en caso contrario podra

precisar los motivos en el espacio correspondiente.

2. NOTIFICACION

La direccidn hace entrega al trabajador el informe de la evaluacion del desempefio 360
grados, en la que se indica el dominio obtenido, cuantitativo y cualitativo, por cada
evaluador participante. El trabajador debe firmar de enterado, para evidenciar que se le

dio a conocer su resultado, y de conformidad si esta de acuerdo con el mismo.

H. INCONFORMIDADES

En caso que el evaluado no esté de acuerdo con la calificacion otorgada por el evaluador,
podréa solicitar revision por escrito a la Direccidn, dentro de los tres dias habiles

posteriores a la fecha de notificacion de resultados.

I. LINEAMIENTOS PARA LA EVALUACION

1. La Direccion serd responsable de administrar el proceso de la evaluacién del
desempefio del personal.

2. LaDireccion notificara el periodo en que se estara realizando la evaluacion y la fecha
limite que seran remitidos los formularios debidamente firmados.

3. Para que la evaluacion tenga validez, es indispensable que el formulario se encuentre
debidamente completado y firmado por el evaluado y evaluador.

4. El director debera guardar una copia de la evaluacion de cada empleado, bien sea en

formato electrénico o impreso.
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5. Una vez que se envie la evaluacion, esta no se podrd cambiar o reemplazar, por lo

tanto, se recomienda revisarla bien antes de remitirla.

J. CAPACITACION DEL PERSONAL

Una vez se obtengan los resultados de la evaluacion del desempefio se agruparan las

personas que presenten la potencialidad de mejora.

Nombre del Hombre/ Formacion y Competencias a Nombre del
empleado a Mujer (Edad) cargo del desarrollar curso a
capacitar participante desarrollar
1.
2.
3.
4,
K. VIGENCIA

El presente manual entrara en vigencia en la fecha que sea APROBADO por la direccion.
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D. IMPLEMENTACION DEL MODELO

Para que el modelo de evaluacion 360 grados proporcione los beneficios reales al personal
es necesario que exista un plan de implementacién que permita llevar a la practica cada una

de las partes que lo componen.

1. OBJETIVOS
a) GENERAL

Lograr que el modelo de evaluacion 360 grados sea puesto en préactica en el Complejo

Educativo Catolico Fe y Alegria.

b) ESPECIFICOS
i. Exponer al personal de la institucion los beneficios de la utilizacion del modelo a
implementar.

ii. Desarrollar en forma ordenada el modelo 360 grados antes presentado.

2. POLITICAS DE IMPLEMENTACION DEL MODELO.

a) La direccion debe proporcionar los recursos que seran necesarios para llevar acabo la
evaluacion del desempefio basada en el modelo 360 grados.

b) Todo empleado de la institucion debe tener una participacion activa durante todo el

proceso.

3. LINEAMIENTOS PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO DE
EVALUACION 360 GRADOS.

Para poder implementar la propuesta en la institucién sera necesario aplicar los siguientes

lineamientos:

1. Presentar la propuesta al director para demostrar los beneficios y ventajas del modelo.
2. Presentar el modelo de evaluacion 360 grados a todo el personal, de manera que conozcan
el proceso que se llevara a cabo para las evaluaciones.

3. Realizar reuniones de capacitacion y formacion del personal.
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4. Debera de evaluarse periodicamente la efectividad de los resultados de la implementacion
del modelo para lograr la mejora en el desempefio del personal de la institucion.
5. Programar las evaluaciones acordes a las disposiciones de los involucrados con el

propdsito de no estropear las actividades diarias ni el rendimiento del personal.

E. PROPUESTA DE PLAN DE CAPACITACION.

Posterior a la identificacion de la necesidad de implementar el modelo de evaluacion 360
grados, es indispensable capacitar al personal que formara parte del comité evaluador; para
ello se debe contar con un programa de capacitacion, a continuacion, se presenta lo que debe

contener el programa:

1. PROGRAMA DE CAPACITACION DIRIGIDO AL COMITE EVALUADOR
a) INTRODUCCION

El programa de capacitacion y desarrollo del recurso humano, tiene un fin implicito y es
potenciar los conocimientos de los involucrados en el comité evaluador. Este programa
constituye un factor de éxito de gran importancia, ya que de este depende que el modelo a
implementar en la institucion sea eficiente y que facilite su realizacion, para que los

empleados alcancen un desempefio optimo y mejorar el servicio que brindan.

b) OBJETIVO

Preparar al personal evaluador para la ejecucion eficiente del modelo 360 grados, acorde
con los planes, objetivos y requerimientos del manual; brindando oportunidades de
desarrollo personal, modificando sus actitudes para contribuir a la mejora continua del

quehacer de la institucion.
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¢) POLITICAS

i. Todo el personal encargado esta obligado a recibir las capacitaciones.

ii. Todo empleado que se incluya en el comité evaluador debe recibir previa capacitacion a
fin de que conozca sus responsabilidades y la manera de evaluar con base al modelo 360
grados.

iii. Se evaluaran los conocimientos adquiridos de la capacitacion realizando para ello

examenes tedricos en que se evalué lo aprendido.

d) ESTRATEGIAS

i. Realizar planes de capacitacion para todo el personal tomando en cuenta las necesidades
detectadas en la evaluacion con el fin de mejor la ejecucion de sus actividades.

ii. Buscar la eficiencia de los programas de capacitacion a través del desarrollo de
trabajos practicos en el cual busque elevar el desempefio de los empleados.

iii. El comité evaluador deberd realizar una reunion informativa para fomentar la

participacion y buscar soluciones a los problemas institucionales.

2. EJECUCION DE LA CAPACITACION

Con la ejecucidn de la capacitacion se pretende informar a los encargados de la comision de
evaluacion la forma de implementar la técnica 360 grados ya que hay que trabajar de manera
eficiente y adecuada para introducir esta técnica paso a paso. Lo anterior ayudara para que

al momento de implementar esta técnica pueda tener aceptacion y éxito en su desarrollo.
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CUADRO No. 2 Ejecucion de la capacitacion.

Contenido Objetivo Metodologia Responsables

Presentacion e Dar a conocer la importancia Expositiva  Director vy

Introduccion del modelo de evaluacion del subdirector
desempefio.

Definir que es un modelo = Conocer la importancia de Expositiva  Facilitador
de evaluacion de implementacion del modelo

desempefio 360 grados

Factores de evaluacion Explicar los factores que se Expositiva  Facilitador

evaluaran en el proceso

Herramientas Técnicas Brindar las técnicas de Expositiva  Facilitador
administrativas evaluacion que se

implementaran

Anélisis de resultadosy  Identificar las &reas de Expositiva  Facilitador
retroalimentacion sobre ~ mejora y dar a conocer al

el desempefio empleado.

Comentarios, Preguntas  Aclarar dudas y comentarios = Expositiva  Facilitador
y Respuestas para una mejor percepcion
del tema.

Fuente: Grupo investigador.
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F. DETERMINACION DE RECURSOS DE APOYO AL MODELO DE
EVALUACION 360 GRADOS.
1. RECURSOS HUMANOS

Para la realizacion del modelo es indispensable recurso humano calificado para desarrollar
las actividades que conllevan su implementacién; ya que este sera el encargado de la
logistica y control del cumplimiento de los procesos establecidos en el manual, a fin de que

este sea aplicado de manera eficiente.

2. RECURSOS MATERIALES

Al implementar el modelo es necesario contar con los recursos basicos, tales como: equipos
computacionales, fotocopiadora, cafion, papeleria, mobiliario y salon adecuado; para que

puedan utilizarse en la logistica operativa de dicha implementacion.

3. RECURSOS FINANCIEROS

Para llevar a cabo el proyecto es necesario estimar y distribuir adecuadamente los recursos
para implementar la propuesta, a traves de las actividades (como programas de capacitacion)
que se pretendan realizar, siendo importante la asignacion presupuestaria de la Institucion

para la realizacion de dicho modelo.
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PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION DEL MODELO

DESCRIPCION

PARCIAL

TOTAL

RECURSOS HUMANOS

$900.00

Capacitacion

$500.00

Incentivos o recompensas

$400.00

RECURSOS
MATERIALES

$710.00

Mobiliario (mesa para

computadora, sillas)

$50.00

Equipo (Computadora,

cafén y pantalla)

$600.00

Papeleria y Utiles

$60.00

RECURSOS DE
COMUNICACION

$50.00

Folletos, carteles

$50.00

OTROS

$100.00

Alimentacién

$100.00

SUBTOTAL

$1,760.00

+ IMPREVISTOS (5%)

$88.00

TOTAL

$1,848.00
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H. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA EJECUCION DEL MODELO DE EVALUACION 360
GRADOS.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO DE EVALUACION 360 GRADOS
MES 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5
N* | Actividades 1(2|3|4(1(2|3|4({1|2|2(4|1)2|2(4|1 224 Responsable
1 Fresentacion del modelo de evaluacian c ) tiead
\ g
360 grados a la Direccidn de lg institucion. rupg Investigador
Andlisis de beneficios y ventajas del
5 nalisis eneficios y ventajas de Grupo investizador
modelo
Direccian de la institucion
3 Aprobacion del modelo
4 Creacion del comité evaluador Direccian de la institucion
5 | Preparacion de ejecucion de capacitacion Grupa investigador
& Capacitacion del comité evaluador Grupo investigador
- Presentar a los empleados el nuevo Direccion de la institucion v Comité
modelo evaluador

Identificacian de factores de evaluzacian de .

g Comité evaluador
los puestos
Impl tacion del model | .
a mplEmen E?m!-' E_,mﬂ sleenia Comité evaluador
institucicn

10 Retroalimentacion Comité evaluador
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ANEXO No. 1

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA AL DIRECTOR Y
SUBDIRECTOR DEL COMPLEJO EDUCATIVO
CATOLICO FE Y ALEGRIA.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Entrevista dirigida al director y subdirector del Complejo Educativo Catdlico Fe y Alegria.

Objetivo General: Recopilar informacién de la situacién actual con respecto a la evaluaciéon de
desempeno de los empleados en la institucion, asi mismo determinar la problematica con el fin
de identificar las necesidades existentes.

INDICACIONES: A continuacidn, se le presenta una serie de preguntas abiertas y cerradas las que
debera marcar con una X de la forma mas objetiva posible y explicando de forma clara lo que se
le pregunta.

Esta entrevista tiene una naturaleza confidencial y serd utilizada Unicamente para fines
académicos. Se le solicita cordialmente dar su opinidn sobre la veracidad de los siguientes
enunciados.

I DATOS GENERALES

A. Género
Masculino [] Femenino []

B. Cargo que desempeiia

C. Tiempo de trabajar en la institucion

Il CONTENIDO

1. ¢Evaldan el desempefio del personal en la institucion?
Objetivo: Investigar si el personal de la institucion esta siendo evaluado.
Si No

Responde no, pasa a la pregunta 4

2. ¢Quiénes son los encargados de realizar dicha evaluacién?
Objetivo: Identificar las personas que estan llevando a cabo la evaluacion.




3. ¢éQué métodos conoce o utiliza para llevar a cabo la evaluacion del desempefio?
Objetivo: Investigar los conocimientos que poseen en relacidon a la evaluacién del
desempeiio.

4. ¢Porque no se evalla el desempeno del personal?
Objetivo: Indagar por qué no se ha realizado evaluacién del desempefio.

5. Asucriterio ¢ Cudl de los siguientes factores deben ser tomados en cuenta al momento
de evaluar el desempefio de los empleados? Enumere segun el nivel de importancia,
serd 1 el mas importante y 5 el menos relevante.

Objetivo: Investigar los factores mas relevantes al momento de evaluar.

Factor Numero

Motivacién
Calidad del trabajo
Relaciones interpersonales

Desarrollo Profesional
Creatividad
Integridad

Planificacion

Responsabilidad

Comunicacion

Iniciativa

6. ¢Cada cuanto tiempo considera conveniente realizar la evaluacién del desempefio?
Objetivo: Investigar cada cuanto tiempo se debe evaluar el desempefio.
a. Cada Mes

Tres meses

Seis meses

2 oo

Un aio



10.

11.

¢Cual es el objetivo principal que se persigue al evaluar el desempefio del personal?
Objetivo: Establecer el principal objetivo al realizar la evaluacidn.

éConsidera que al implementar evaluacidn de desempefio contribuiria a mejorar el servicio al
cual se dedica la institucion?

Objetivo: Analizar si ejecutar evaluacion de desempefio implica una mejora al servicio que se
brinda

¢Considera importante y necesario evaluar el desempefio laboral de los empleados de la
institucion?

Objetivo: Determinar la importancia que se le da a la evaluacién del desempefio.

Si No

¢Porqué?

A su criterio ¢Quién tiene la responsabilidad de realizar la evaluacion del desempefio a los
empleados?
Objetivo: Indagar quien es el responsable de realizar evaluacidon de desempeiio.

Para usted, ¢Proporciona la institucion los recursos necesarios para el desarrollo de las
actividades de los colaboradores?

Objetivo: Conocer si los empleados estan siendo suministrados de recursos necesarios para
desarrollar sus actividades.

Si No

éPorqué?




12.

13.

14.

15.

16.

17.

Segun su criterio ¢ Cudles serian los principales problemas que surgirian en la aplicacidn de un
modelo de evaluacién de desempefio?
Objetivo: Indagar que problemas surgiran al momento de evaluar el desempefio.

éConsidera importante implementar un modelo de evaluacidn del desempefio que recolecte
opiniones de todos los empleados y usuarios implicados en las actividades laborales?
Objetivo: Determinar el interés de los encargados de la instituciéon por mejorar el desempefio
laboral.

Si No

éPorqué?

A su juicio, éCudl seria el principal beneficio para la institucidn, al implementar evaluacién de
desempeno?

Objetivo: Demostrar el beneficio que otorga la implementacidn de evaluacién de desempefio.

A su criterio, al implementar evaluacion de desempefio ¢ De quién considera que es necesario
conocer la opinién?

Objetivo: Determinar que opiniones son las relevantes al momento de evaluar desempefio
de los empleados.

e Companeros del mismo nivel
e Autoevaluaciones

e Directory subdirector

e Estudiantes

e Todos los anteriores

¢Ha escuchado sobre la evaluacidn del desempefio 360 grados?

Objetivo: Determinar si los entrevistados poseen conocimiento sobre la evaluacién 360
grados.

Para usted ¢Se deberia de dar seguimiento a los resultados obtenidos de la evaluacion del
desempeno?



18.

19.

20.

Objetivo: Determinar si los jefes superiores consideran oportuno dar seguimiento a los
resultados obtenidos de la evaluacién.

Si No

éPor qué?

A su criterio, éCémo se les pudiera dar a conocer los resultados de la evaluaciéon de
desempeiio a los empleados de la instalacién?
Objetivo: Determinar las formas de cémo se dara seguimiento a los resultados obtenidos.

¢Considera necesario reconocer de alguna manera al personal por su buen desempefio?
Objetivo: Investigar la importancia de dar recompensas al personal por su buen desempeno.
Si No

éPorqué?

Para usted, ¢Es necesario un manual para la implementacion del modelo de evaluacion 360
grados en la institucién?

Objetivo: Establecer la necesidad de poseer un manual para implementar el modelo de
evaluacion 360 grados de manera satisfactoria.

Si No

éPorqué?

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO No. 2

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS
EMPLEADOS DEL. COMPLEJO EDUCATIVO
CATOLICO FE Y ALEGRIA.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

" § ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Cuestionarit; dirigido a los empleados del Complejo Educativo Catdlico Fe y Alegria.

Objetivo General: Obtener informacién acerca de los docentes de la institucién, que
sirva de base para identificar la problematica existente, acerca de lo que implica carecer
de una evaluacién de desempeiio que proporcione apoyo en el fortalecimiento del
desarrollo laboral.

Este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y serd utilizado Unicamente para
fines académicos. Se le solicita cordialmente dar su opinién sobre la veracidad de los
siguientes enunciados.

INDICACIONES: A continuacion, se le presentan una serie de preguntas, por favor
responda marcando con una X la opcion que usted considere conveniente.

l. DATOS GENERALES
A. Genero
Masculino [] Femenino [_]

B. Puesto de trabajo
Administrativo [__] Docente [ ]

C. Nivel de estudio
Universitario [_] Técnico [ 1 Bachiller [_]

D. Tiempo de trabajo en la institucion
Afos

. CONTENIDO

1. ¢Llainstitucion ha realizado alguna evaluacién sobre su desempefio laboral?
Objetivo: Indagar si realizan evaluacion de desempefio a los empleados.
Si No



Responde si, pasa a la pregunta 3

éPor qué la institucidn no realiza evaluacién del desempefio al personal?
Objetivo: Identificar cudles son los factores para no realizar evaluacion de
desempefiio.

e Carencia de tiempo para la aplicacién

e Implica una inversion de alto costo

e Ausencia de interés por el desarrollo laboral

éQuiénes son los encargados de efectuar la evaluacién de desempeio en la
institucién?
Objetivo: Consultar quienes son los encargados de las evaluaciones de
desempeiio en la institucion.
e Director y subdirector
e Miembro de la asociacién Fe y Alegria
e Comisionado del Mined

¢Hace cuanto tiempo lo evaluaron?
Objetivo: Investigar cuantas veces se ha realizado evaluacidon de desempefio.
e Un mes
e Tres meses
e Seis meses
e Unaho

¢La direccién en la institucion, dedica el tiempo para supervisar el desempeno
del personal?
Objetivo: Saber si la direccién supervisa el desempefio de los empleados.

Si No

Responde si, pasa a la pregunta 7

éPor qué considera que la direccién no dedica el tiempo para supervisar su
trabajo?
Objetivo: Identificar los motivos por los cuales no supervisan el trabajo del
empleado.
e Confia en el desempeno del empleado
e No planifica supervisién de labores



e Desinterés en el desempeiio de sus empleados
e Considera que ocasiona conflicto entre colaboradores -
7. ¢la jefatura de la institucion valora sus conocimientos, habilidades y actitudes
con las cuales desempefias sus actividades laborales?
Objetivo: Analizar si la jefatura muestra interés en los conocimientos, habilidades
y actitudes del empleado.
Si No

Responde si, pasa a la pregunta 9.

8. ¢Porque piensa que la jefatura de la instituciéon no reconoce sus conocimientos,

habilidades, actitudes con las cuales desarrollo su trabajo?
Objetivo: Determinar las variables que influyen para que no sea reconocido el
trabajo realizado por los empleados.

e Ausencia de evaluaciones

e No sabe como hacerlo

e Considera innecesario el reconocimiento

e Genera descontento

9. Asucriterio, cuando se habla de evaluacién de desempefio laboral, ¢ Lo relaciona
con?
Objetivo: Definir lo que piensa el empleado, sobre la evaluacion de desempefio.
e Oportunidad de desarrollo laboral
e Provocar tensién al desarrollo de las actividades laborales
e Modernizacién y progreso en el desarrollo de labores
e Recelo de que se profundice acerca de cémo realiza su labor

10. éSu jefe toma en cuenta opiniones que usted realiza respecto al trabajo, que
desempeiia con el fin de mejorarlo?
Objetivo: Determinar la percepcion del empleado, sobre su opinién en relacién a
mejorar el trabajo.

Si_ No

Responde si, pasa a la pregunta 12



11.

12.

13.

14.

15.

¢Por qué cree que su jefe no admite sugerencias sobre el trabajo realizado con el
fin de mejorarlo?
Objetivo: Conocer las variables por las cuales no se toma en cuenta la opinién del
empleado.

e No acepta sus deficiencias

e Considera que su opinion es la Unica valida

e Desconoce las competencias de los empleados

¢Considera importante que la institucion implemente evaluacién de desempefio
para los empleados?

Objetivo: Medir la relevancia de implementar evaluacién de desempefio.

Si__ No__

Responde si, pasa a la pregunta 14

éPor qué no considera relevante que se incorpore evaluacion de desempefio?
Objetivo: Estudiar las limitantes para la incorporacion de evaluacidon de
desempeiio.

e Fomenta la critica no objetiva

e Requiere de capacitacién

e (Causa tensidn entre los colaboradores

éCada cuanto seria el tiempo oportuno para realizar evaluacion de desempefio a
los empleados?
Objetivo: Identificar cual es la fecha ideal para realizar la evaluacion de
desempeiio en la institucién.

e (Cada mes

e Tres meses

e Seis meses

e Unafo

A su criterio, ¢ Considera valioso que, con respecto a su desempefio, se recolecte
opiniones de todos los empleados y usuarios implicados en las actividades
laborales?

Objetivo: Identificar si al empleado, le interesa conocer la opinion de todos los
involucrados en las actividades laborales.

Si No




16.

17.

Responde si, pasa a la pregunta 17

éPor qué no le interesa conocer las opiniones de todos los involucrados, en las
actividades que realiza en la institucion?

Objetivo: Descubrir el desinterés de los empleados al involucrar a varias
personas, en el proceso de evaluacién de desempenio.

e Pordiscrepancia en las relaciones sociales
e Tiende a ser abrumador recibir opinidn de todas las fuentes
e Es complejo obtener resultados y datos concretos

A continuacidén, se mencionan una serie de factores que se tomaran en cuenta
para realizar evaluacién de desempefio. Segln su criterio, enumere todos los
factores colocando 1 al mds importante y 5 al menos relevante.

Objetivo: Evaluar los factores de evaluacién de desempeiio, y el grado de
importancia indicado por el empleado.

Factor Numero

Motivacién
Calidad del trabajo
Relaciones interpersonales

Desarrollo Profesional
Creatividad
Integridad

Planificacion

Responsabilidad

Comunicacion

Iniciativa

18. iQué beneficio obtendria el Complejo Educativo Fe y Alegria, al evaluar su

potencial?
Objetivo: Evidenciar los beneficios que obtendrd la institucion al realizar

evaluacion.
e Proporcionar capacitacién constructiva
e Detectar areas de oportunidad



19.

20.

21.

22.

e Mejorar el servicio educativo que se presta

¢Cudl seria el principal problema que se presentaria al momento de
implementar evaluacién de desempefio en la institucion?
Objetivo: Definir los principales problemas que surgen al implementar
evaluacién de desempefio.
e Falta de objetividad
e Uso inadecuado de escalas de calificacion
e Generacién de conflicto _
¢Podria considerar que el proceso de evaluacion del desempefio para empleados,
seria una herramienta fundamental para promover el desarrollo laboral en la
institucién?
Objetivo: Indagar si los empleados consideran que el desarrollo laboral se
facilitara por medio de la evaluacién de desempefio.

Si No

Responde si, pasa a la pregunta 22.

éPor qué opina que el proceso de evaluacién de desempefio no fomenta el
desarrollo laboral de los empleados en la institucion?
Objetivo: Analizar las razones por las cuales una evaluacién, no permitiria el
desarrollo laboral en la institucidn.
e Por discrepancia en las relaciones sociales
e Tiende a ser abrumador recibir opinion de todas las fuentes
e Causa tensidén entre los colaboradores
e No se otorgan reconocimiento a empleados destacados

¢Considera importante darle seguimiento a los resultados que se obtenga al
realizar la evaluacion del desempefio?

Objetivo: Identificar la importancia de dar seguimiento a los resultados
obtenidos de una evaluacion de desempeno.

Si No

Responde si, finaliza su participacién. Gracias



23. iPor qué no considera fundamental el dar continuidad a los resultados obtenidos
a través de una evaluacién de desempefo?
Objetivo: Investigar las causas por las cuales no es considerado relevante, dar
seguimiento a los resultados de la evaluacion.

e Crea recelo a recibir sanciones

e No ayudaria a mejorar el servicio educativo
e No contribuira a realizar cambio en los empleados

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO No. 3

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS
ESTUDIANTES DEL. COMPLEJO
EDUCATIVO CATOLICO FE Y ALEGRIA.



Cuestionario dirigido a los estudiantes de tercer ciclo y bachillerato del Complejo

Educativo Catdlico Fe y Alegria.

Objetivo General: Recopilar informacidén de los estudiantes sobre la evaluacion de
desempeiio del personal con el fin de evidenciar la necesidad de implementar un modelo
que apoye el desempefio de los empleados en el Complejo Educativo Catdlico Fe y

Alegria.

INDICACIONES: A continuacion, se le presentan tres secciones de preguntas en la que
debe responder marcando con una “X” de la forma mas objetiva posible y clara la
alternativa que considere conveniente. Este cuestionario tiene una naturaleza
confidencial y serd utilizado uUnicamente para fines académicos. Se le solicita

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

cordialmente dar su opinién sobre la veracidad de los siguientes enunciados.

I. DATOS GENERALES
A. Género

Masculino [ Femenino
B. Edad

12 a 14 afios [] 15 a 17 afos

C. Nivel de estudio
a. Tercer ciclo
b. Bachillerato

Il. CONTENIDO

[

|:| 18 a 21 aios |:|

SECCION A. Preguntas generales sobre la institucion.

1. ¢Ha participado en alguna evaluacién de desempefio hacia los empleados del

Complejo Educativo Fe y Alegria?

Objetivo: Investigar si los estudiantes evaltan el desempefio de los empleados

de la institucion.



5.

Si No

Si su respuesta es negativa, pase a la pregunta 3
¢Cudntas veces ha evaluado a los empleados de la institucion?
Objetivo: Identificar la cantidad de veces que son evaluados los empleados.

= Una
= Dos
= Tres

Considera que, al implementar evaluacion de desempefio en el cual usted,
pueda dar a conocer las deficiencias que observa en los empleados, pueda ser
un elemento importante para la mejora continua del servicio que recibe.
Objetivo: Establecer la importancia de involucrar a los estudiantes en la
evaluacién del desempefio de los empleados.

Si No

Responde si, pasa a la pregunta 5

¢Por qué considera que la evaluacién de desempeno no contribuiria a la mejora
continua del servicio que recibe?
Objetivo: Analizar la razén por la cual los estudiantes no consideran importante
implementar evaluacién del desempefio.
e El servicio brindado es satisfactorio
e No estan definidas las necesidades de la institucion
e Falta de compromiso hacia los estudiantes

Al implementar evaluacién de desempeno para los empleados del Complejo
Educativo Fe y Alegria ¢ Cual considera usted deberia ser el tiempo oportuno
para la ejecucién de dicha evaluacién?
Objetivo: Establecer un periodo de tiempo idoneo para efectuar las
evaluaciones a los empleados.

e (Cada mes

e Tres meses
e Seis meses

e Un afio



6. Considera usted ¢Que la institucion satisface su necesidad de formacién
académica y servicios administrativos?
Objetivo: Determinar la satisfaccidon de los estudiantes por la atencion al cliente
y formacién académica que se les brinda.

Si No

Responde si, pasa a la pregunta 8

7. éPor qué considera que la institucidn no satisface la necesidad de formacion
académica y servicios administrativos?
Objetivo: Determinar la necesidad de satisfaccion de los estudiantes.
e Sus procesos y tecnologias de ensefianza son anticuados.
e Carece de personal competente.
e No cuenta con los recursos necesarios para la labor.

SECCION B. Dirigida al desempefio de los docentes de la institucion.

8. Considera usted, ¢Qué el servicio educativo que le brinda la institucion es de
calidad, aportando los resultados deseados para su proceso de aprendizaje?
Objetivo: Saber si un servicio de calidad aporta resultados positivos al proceso
de aprendizaje de los estudiantes.

Si No

Responde si, pasa a la pregunta 10

9. ¢Por qué opina que el servicio que le brinda no es de calidad?
Objetivo: Identificar porque los estudiantes consideran que el servicio
educativo que se le presta no es de calidad.

e Proceso de ensefianza-aprendizaje obsoleto
e Deficiencia en la puntualidad y asistencia de docentes
e Relacion alumno-docente deficiente



10. Le parece indispensable, para su formacidn escolar ¢ Realizar evaluacidon de
desempeiio acerca del trabajo realizado por los docentes de la institucion?
Objetivo: Determinar la importancia de la evaluacion del desempefio, para una
formacién académica satisfactoria.

Si No

Responde si, pasa a la pregunta 12

11. éPor qué le parece que no es importante para el proceso de formacién escolar,
la utilizacidn de evaluacién de desempefio para los docentes?
Objetivo:

e No afecta el proceso de ensefianza-aprendizaje
e No implicaria un cambio notorio, para mejorar
e Considera que el trabajo realizado es excelente

12. A continuacion, se mencionan una serie de factores de desempeiio a evaluar,
sobre las actividades realizadas por los docentes dentro de la institucion. Segun
su criterio, enumere todos los factores colocando 1 al mas importante y 5 al
menos relevante.

Objetivo: Establecer que factores son mas relevantes que otros al momento de

desarrollar actividades.

Factor Numero

Motivacién
Calidad del trabajo

Relaciones interpersonales

Desarrollo Profesional
Creatividad
Integridad

Planificacidn

Responsabilidad

Comunicacion

Iniciativa




13. éConsidera que, al evaluar los factores antes mencionados, contribuiria a
mejorar el servicio educativo, que recibe de parte de los docentes de la
institucion?

Objetivo: Conocer si los factores establecidos contribuyen a la mejora del
servicio brindado.

Si No__
Responde si, pasa a la pregunta 15

14. i Porque considera que no contribuiria a la mejora de los servicios que recibe?
Objetivo: Determinar el por qué no contribuirian de alguna manera los factores
establecidos para mejorar el servicio brindado.

e No se llevaria a la practica
e Carencia de compromiso
e Rechazo al cambio

SECCION C. Dirigida para el personal administrativo de la institucidn.

15. ¢Cémo evalua el servicio brindado por el personal administrativo (secretarias,
director y subdirector) en la institucion?
Objetivo: Indagar la calidad del servicio administrativo que se le brinda a los
estudiantes.
Excelente
Bueno
Regular
Malo

Responde excelente o bueno, pasa a la pregunta 17

16. ¢ Por qué considera que es regular o malo?
Obijetivo: Investigar el por qué el servicio que se les brinda a los estudiantes es
regular o malo.
= Trato inadecuado hacia el estudiantes o padres
= Procesos largos y tediosos.
= Personal administrativo disgusto y desagradable.



17.

18.

19.

A continuacién, se mencionan una serie de factores de desempeiio a evaluar,
sobre las actividades realizadas por el personal administrativo dentro de Ia
institucidon. Segun su criterio, coloque 1 el mas importante y 5 el menos
relevante.

Objetivo: Establecer que factores son mas relevantes que otros al momento de
desarrollar actividades administrativas.

Factor Numero

Motivacion
Calidad del trabajo
Relaciones interpersonales

Desarrollo Profesional
Creatividad
Integridad

Planificacidn

Responsabilidad

Comunicacion

Iniciativa

éConsidera que, al evaluar los factores antes mencionados, contribuiria a
mejorar el servicio, que recibe de parte del personal administrativo de la

institucion?

Objetivo: Conocer si los factores establecidos contribuyen a la mejora del
servicio brindado.

Si No

Responde si, pasa a la pregunta 20

¢Porque considera que no contribuiria a la mejora de los servicios del personal
administrativo que recibe?
Objetivo: Determinar el por qué no contribuirian de alguna manera los factores
establecidos para mejorar el servicio brindado.
e No se llevaria a la practica
e Carencia de compromiso
e Rechazo al cambio



20. ¢Considera que implementar evaluacidn de desempefio ayudaria al personal

21.

administrativo de la institucion a mejorar sus habilidades y actitudes con
respecto al trato a los estudiantes?

Objetivo: Conocer la perspectiva de los estudiantes sobre la ventaja de
implementar un modelo de evaluacion de desempefio.

Si No

Responde si, finaliza su participacidn. Gracias

¢Porque considera que la evaluacion de desempefio no ayudaria al personal
administrativo a mejorar sus habilidades y actitudes?
Objetivo: Indagar las causas por las cuales se considera que no ayudaria a la
mejora en los empleados de la institucién.
e Carencia de objetividad
e No ayuda a implementar medidas de mejora
e Se basa en prejuicios y comparaciones

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO No. 4: RESUMEN DE GUIA DE PREGUNTAS PARA ENTREVISTA
DIRIGIDA AL DIRECTOR Y SUBDIRECTOR.

PREGUNTA

1. ¢Evallan el
desempefio del
personal en la
institucion?

2. ¢(Quiénes son
los encargados
de realizar
dicha
evaluacion?

3. ¢(Qué métodos
conoce o utiliza

para llevar a
cabo la
evaluacion del
desempefio?

4, ¢;Porque no se

evalla el
desempefio del
personal?

5. A su criterio
¢Cual de los
siguientes
factores deben
ser tomados en
cuenta al
momento de
evaluar el
desempefio de

DIRECTOR

Si

El encargado de realizar las
evaluaciones es El comité
evaluador.

El método que conozco y es el
que utilizamos en el centro
escolar es la lista de cotejo, que
ya estd nos permite conocer de
manera sencilla si el docente esta
siendo eficiente en sus clases, y
si los estudiantes realmente estan
adquiriendo los conocimientos
de las materias que se imparten.

Si  realiza evaluacién  del
desempefio, pero Unicamente a
docentes. Las secretarias no son
sujetas a evaluacion.

SUBDIRECTOR

Si

El Comité Evaluador es el encargado
de realizar la evaluacién a los
docentes de la institucion.

El método que se utiliza es la Lista
de cotejo. Este método solo se utiliza
para evaluar el desarrollo de las
clases de los docentes, mas no para
saber el desempefio de las secretarias
de la institucion.

Al personal que no se evalla en la
instituciébn es a las secretarias,
Unicamente se evalla el desempefio
de los docentes.

Factor Numero Factor Numero
Motivacion 1 Motivacion 5
Calidad del | 1 Calidad del trabajo | 1
trabajo Relaciones 1
Relaciones 1 interpersonales
interpersonales Desarrollo 1
Desarrollo 5 Profesional

Profesional Creatividad

Creatividad 5 Integridad




los empleados?
Enumere segln
el nivel de
importancia,
serd 1 el mas
importante y 5
el menos
relevante.
¢;Cada cuanto
tiempo
considera
conveniente
realizar la
evaluacion del
desempefio?

(Cual es el

objetivo
principal que se
persigue al
evaluar el
desempefio del
personal?

¢Considera que
al implementar
evaluacion de
desemperio

contribuiria  a

Integridad

Planificacion

Planificacion

Responsabilidad

Responsabilidad

Comunicacion

Comunicacion

VR Rk|k

Iniciativa

NlR| R Rk

Iniciativa

A mi criterio el tiempo oportuno
para evaluar al personal es cada
seis meses. De esta manera se
posee el tiempo para revisar los
avances posteriores a las
evaluaciones, ademas de poder
realizar retroalimentacion de los
resultados obtenidos. Ademas, el
empleado tiene el tiempo de
mejorar las areas en las que
obtuvo una calificacion baja.

Para mi la evaluacion del
desempefio permite descubrir las
carencias y necesidades de
formacion que los trabajadores
pueden presentar para realizar
correctamente su trabajo, es
decir, por medio de la evaluacion
se puede informar a los
trabajadores sobre cémo estan
haciendo su trabajo y lo que se
espera de ellos.

Si. Porque en nuestro caso el
brindar una educacion de calidad
a nuestros estudiantes depende
del desemperio de los docentes, y
no solo de ellos sino también de

Considero que el tiempo conveniente
para realizar la evaluacion del
desempefio a los empleados es cada
seis meses. Porque en este lapso de
tiempo se puede llevar un mejor
control tanto de las deficiencias que
pueda estar presentando el empleado
como también para ver las mejoras
en sus habilidades y conocimientos.

El principal objetivo que
perseguimos como institucion al
momento de evaluar el desempefio
del personal es mejorar la calidad del
servicio para los estudiantes.

Si, ya que por medio del buen
desempefio de nuestros empleados
los estudiantes reciben un servicio de
calidad que les ayuda en su proceso



10.

mejorar el
servicio al cual
se dedica la
institucion?
¢Considera
importante vy
necesario
evaluar el
desempefio
laboral de los
empleados de la
institucion?
A su criterio

¢Quién tiene la
responsabilidad
de realizar la
evaluacion del
desempeiio a
los empleados?

los demés empleados que
laboran en el centro escolar,
aungue no tengan una relacion
tan estrecha como un docente-
estudiante. El buen desempefio
de nuestro personal se refleja en
los resultados satisfactorios de
los estudiantes.

Es importante porque si dejamos
de supervisar y evaluar el que
hacer de nuestros empleados,
estariamos fallando a la
comunidad estudiantil, ya que
dependen de nosotros para su
educacion. Sin la evaluacion no
podriamos corregir las
desviaciones y posibles errores
tanto del comportamiento como
de los resultados respecto a los
objetivos y metas que tenemos
como institucion de educacion.
Ademas, las evaluaciones sirven
para mejorar las relaciones
interpersonales entre mi persona
y el personal.

La principal responsabilidad
recae sobre mi personay sobre el
subdirector.  Porque  somos
nosotros los que estamos dia a
dia en la institucion y tenemos el
deber de saber cudles de nuestros
empleados necesitan mejorar y a
cuales les debemos reconocer los
méritos y resultados positivos.
También es nuestro deber darle a

de aprendizaje y su futuro como
empleados.

Porque es una herramienta que sirve
para valorar y medir si el empleado
esta actualizado en sus
conocimientos, ayuda a conocer sus
habilidades, aptitudes y deficiencias,
con el fin de ayudarle a mejorar tanto
personal como profesionalmente.

El director, ya que es el quien debe
velar por el buen desempefio de los
empleados dandole como beneficio
un mejor estatus entre otras
instituciones que al igual que
nosotros brindan educacion.



11.

12.

13.

Para usted,
¢Proporciona la
institucion  los
recursos

necesarios para
el desarrollo de
las actividades
de los
colaboradores?

Segln su
criterio ¢Cuales
serfian los
principales

problemas que
surgirian en la
aplicacién de un
modelo de
evaluacion de
desempefio?

¢Considera
importante
implementar un
modelo de
evaluacion del
desempefio que

recolecte
opiniones  de
todos los

empleados vy

conocer al personal con claridad
la trayectoria de su carrera y de
su trabajo.

Si. A todo nuestro personal le
suministramos  los  recursos
necesarios en el caso de docentes
todo el material para que puedan
llevar a cabo las clases, su
respectivo libro de planificacion,
libro de asistencia y a nuestras
secretarias  tanto  recursos
informaticos como materiales,
papeleria y utiles.

Uno de los  principales
problemas seria que los
empleados tienden a crear un
cierto rechazo a la palabra
evaluacion, ya que en su mayoria
no les gusta que se les evalué
como estdn realizando su
trabajo. Muchos de ellos sienten
la evaluacién algo tedioso, de
cierta manera se sienten
intimidados que se les evalué y
por tanto pueden engafiar y dar
respuestas no validas.

Si. Ya que esto nos permitira
conocer la perspectiva que tienen
tanto los estudiantes, como entre
comparieros respecto al
desempefio realizado por cada
empleado, incluyendo a mi
persona.

A todos los empleados tanto
docentes como administrativos se les
otorga una serie de recursos que son
necesarios para que ellos desarrollen
sus actividades diarias como por
ejemplo papeleria y utiles.

Uno de los principales problemas
que presenta la institucion es que no
existe una cultura de evaluacion, por
tanto, los empleados tienden a
acomodarse y no estar en constante
actualizacion y retroalimentacion.

Si, Todos formamos parte del que
hacer educativo, por tanto, seria un
beneficio conocer la opinion de
todos para mejorar la institucion y
sobre todo mejorar el desarrollo
laboral de cada uno de nosotros.



14.

15.

16.

17.

usuarios

implicados en
las actividades
laborales?

A su juicio,
¢Cual seria el
principal

beneficio para
la institucion, al
implementar
evaluacion
desempefio?

de

A su criterio, al
implementar

evaluacion de
desempefio ¢De
quién considera
que es necesario

conocer la
opinion?
¢Ha escuchado

sobre la
evaluacion del
desempefio 360
grados?

Para usted ¢Se
deberia de dar
seguimiento a
los resultados
obtenidos de la

Poder evaluar mejor y de manera
objetiva el desempefio 'y
comportamiento de los
colaboradores,  ademas el
empleado estaria motivado y
comprometido para ofrecer su
mejor esfuerzo. También se
beneficia la institucion porque

podemos identificar las
oportunidades de crecimiento y
desarrollo, habilidades y

competencias del personal.

Para mi persona es necesario
conocer la opinién
principalmente de los
estudiantes ya que son ellos los
que reciben el servicio, pero
también es necesario conocer la
opinion de nuestros comparieros,

para  alinear las  metas
individuales con las de la
institucion en general.

No

Si. Es necesario darles

seguimiento a los resultados
obtenidos porque permite que el
empleado supere sus
deficiencias por medio de

A mi criterio el principal beneficio
para la institucion es que mediante la
evaluacion podemos optimizar el
desempefio del personal y asi brindar
un mejor servicio y educacion de
calidad.

Es necesario conocer la opinién de
todos los involucrados en la
institucion, es decir los compafieros
del mismo nivel, autoevaluaciones,
director y subdirector y estudiantes.

No

Si. Es necesario dar seguimiento
sobre todo a aquellas areas en las que
los empleados presentan
deficiencias, con el fin de mejorarlas
y fortalecer su crecimiento laboral.



18.

19.

20.

evaluacién del
desempefio?

A su criterio,
(Cémo se les
pudiera dar a
conocer los
resultados de la
evaluacion de
desempefio  a
los empleados

de la
institucion?
¢Considera
necesario
reconocer de

alguna manera
al personal por
su buen
desempefio?

Para usted, ¢Es
necesario  un
manual de uso
para la
implementacion
del modelo de
evaluacion 360
grados en la
institucion?

capacitaciones en las reas en las
que no se obtuvo resultados
favorables. Pero también ayuda
para reconocer a los empleados
que  obtuvieron  resultados
positivos e incentivarlos a que
continten con su  buen
desempefio.

A mi criterio generar reportes
luego de la evaluaciéon de cada
empleado 'y posteriormente
reuniones con cada uno de ellos
para darles a conocer las
deficiencias, sus fortalezas y las
medidas correctivas que se
tomaran para mejorar los
aspectos deficientes.

Si. Es importante reconocer el
buen desempefio del personal
porque les permite continuar con
la misma actitud de compromiso
hacia la institucion, y motiva a
los demaés a imitar esa actitud, y
asi obtener mejores resultados de
la evaluacion.

Si. Es indispensable para darle a
conocer a los empleados los
beneficios, alcances del método,
modo de uso, las escalas de
calificacion, a fin de que todos
comprendan en que consiste el
nuevo método.

A mi criterio planificar reuniones
con cada empleado para hacer una
revision del desempefio mostrado en
el cumplimiento de sus actividades y
el esperado por la institucion y
posteriormente brindarle medidas de
mejora para su desarrollo laboral.

Porque cuando se reconoce el buen
desempefio de un empleado se
motiva a que continde presentado un
desempefio eficiente, y asi también
motivar a los demés a alcanzar sus
objetivos.

Si, Es necesario ya que por medio de
este el comité evaluar encargado de
realizar la evaluacion a los
empleados tendra una guia de como
evaluar y que criterios tomar en
dicho momento.



ANEXO No. 5: ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS SOBRE LAS
PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS.

Pregunta 1: ¢La institucion ha realizado alguna evaluacién sobre su desempefio

laboral?

Objetivo: Indagar si realizan evaluacion de desempefio a los empleados.

Tabla No.1
Frecuencia Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 11 31%
No 24 69%
Total 35 100%
Grafico No.1

W Si

H No

Interpretacion: Los resultados obtenidos reflejaron que un 69% de los empleados
indicaron que no se realiza evaluacién de desempefio en la institucion y el restante
confirma que han realizado evaluacion. Se puede ver que existe la necesidad de
implementar evaluaciones al personal porque un porcentaje representativo no le han
realizado evaluacion de desempefio.



Pregunta 2: ¢ Por qué la institucion no realiza evaluacion del desempefio al personal?

Obijetivo: Identificar los motivos por los cuales no se realiza evaluacion del desempefio.

Tabla No.2
Frecuencia Frecuencia
Alternativas Absoluta Porcentual
Carencia de tiempo para la aplicacion 8 33%
Implica una inversion de alto costo 5 21%
Ausencia de interés por el desarrollo laboral 11 46%
Total 24

*Nota el valor total representa un n= 24, de los cuestionados que respondieron No a la
pregunta No.1.

Gréafico No. 2

B Carencia de tiempo para la
aplicacion

Implica una inversién de alto
costo

B Ausencia de interés por el
desarrollo laboral

Interpretacion: Como muestra la tabla de frecuencia un 46% de los empleados que
proporcionaron informacion coincidieron que la ausencia de interés por el desarrollo
laboral es la principal causa sobre la carencia de evaluaciones al personal, el 33% afirma
que se debe a carencia de tiempo para la aplicacion y el resto de la poblacién considera
que implica una inversion de alto costo; lo cual indica que el carecer de un modelo de
evaluacion hace que el empleado tenga una percepcidn negativa, sobre la importancia que
muestra la institucion sobre su rendimiento.



Pregunta 3: ¢ Quiénes son los encargados de efectuar la evaluacion de desempefio en

la institucion?

Objetivo: Consultar quienes son los encargados de las evaluaciones de desempefio en la

institucion.
Tabla No. 3
Frecuencia Frecuencia
Alternativas Absoluta Porcentual
Director y subdirector 15 43%
Miembro de la asociacién Fe y Alegria 12 34%
Comisionado del Mined 8 23%
Total 35 100%
Gréafico No. 3
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Interpretacion: La informacién recolectada demuestra que el 43% de los empleados
confirman que los encargados de efectuar la evaluacion de desempefio en la institucion
deben ser el director y subdirector lo cual hace importante ya que en la realidad la jefatura
deberéa involucrarse y supervisar la ejecucion de las actividades diarias realizadas por el
personal mientras que el 56% consideran que los encargados deben ser personas externas.



Pregunta 4: ¢ Hace cuanto tiempo lo evaluaron?

Objetivo: Investigar hace cuanto tiempo se realizé la tltima evaluacion de desempefio.

Tabla No. 4

Frecuencia Frecuencia

Alternativas Absoluta Porcentual
Un mes 0 0%
Tres meses 1 9%
Seis meses 2 18%
Un afio 8 73%

Total 11

*Nota el valor total representa un n= 11, de los cuestionados que respondieron Si a la

pregunta No. 1
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Interpretacion: El 73% de los empleados que afirman que se ha realizado evaluacion de
desempefio para el personal manifiesta que hace un afio los evaluaron, el 27% sefiala que
hace seis y tres meses, se les esta evaluando su desempefio. Es vital contar con un modelo
formal de revisidon que de forma continua evalué la manera en que el empleado ejecuta

sus tareas.




Pregunta 5: ¢La direccion en la institucion, dedica el tiempo para supervisar el

desempefio del personal?

Objetivo: Saber si la direccion supervisa el desempefio de los empleados.

Tabla No. 5
Frecuencia Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 19 54%
No 16 46%
Total 35 100%
Grafico No. 5
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Interpretacion: Del total de empleados encuestados un 54% manifiestan que la direccién
en la institucién dedica el tiempo para supervisar el desarrollo de las actividades, por lo
que esto motiva al personal, siendo la supervision un elemento fundamental por medio del
cual se identifica el esfuerzo del empleado y si es necesario se determinan las necesidades
de mejora mientras que el resto de empleados indica que no existe supervision de
actividades en la institucidon lo cual indica que no es la forma ideal o la debida en la que

se esta realizando.



Pregunta 6: ¢Por qué considera que la direccidén no dedica el tiempo para supervisar

su trabajo?

Objetivo: Identificar los motivos por los cuales no supervisan el trabajo del empleado.

Tabla No. 6

Frecuencia |Frecuencia

Alternativas Absoluta Porcentual
Confia en el desempefio del empleado 7 43%
No planifica supervision de labores 3 19%
Desinterés en el desempefio de sus empleados 6 38%
Considera que ocasiona conflicto entre colaboradores 0 0%

Total 16

n= 16 que representa a los empleados que afirman que no se realiza supervision de labores.

Grafico No. 6
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Interpretacion: Los resultados obtenidos reflejan que el 43% afirma como causa

principal por la cual la direccidn no supervisa sus labores es la confianza en el desempefio

de su trabajo, el 56% restante atribuye la carencia de supervision a que no tienen interés

en el desempefio de los empleados y carencia de planificacion para realizarla, cabe

recalcar que la administracion tiene la tarea de asegurar que sus practicas de supervision

se realicen de forma constante, ya que esto se relaciona directamente con la motivacién

del empleado en la organizacion.




Pregunta 7: ¢La jefatura de la institucion valora sus conocimientos, habilidades y

actitudes con las cuales desempefias sus actividades laborales?

Objetivo: Analizar si la jefatura muestra interés en los conocimientos, habilidades y

actitudes del empleado.

Tabla No. 7
Frecuencia |Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 23 66%
No 12 34%
Total 35 100%
Gréafico No. 7
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Interpretacion: De los empleados encuestados se obtuvo que el 66% expresan que la
jefatura reconoce sus conocimientos, habilidades y actitudes y el resto afirma que no le
valoran, el reconocimiento es un criterio relevante que permite al empleado percibir que
valoran el desempefio de su trabajo, a la vez proporciona herramientas a la jefatura de

tomar decisiones, para determinar capacidades en los puestos.



Pregunta 8: ¢Porque piensa que la jefatura de la institucion no reconoce sus

conocimientos, habilidades, actitudes con las cuales desarrollo su trabajo?

Objetivo: Determinar las variables que influyen para que no sea reconocido el trabajo

realizado por los empleados.

Tabla No. 8

Frecuencia |Frecuencia

Alternativas Absoluta Porcentual
Ausencia de evaluaciones 0 0%
No sabe como hacerlo 5 42%
Considera innecesario el reconocimiento 7 58%
Genera descontento 0 0%

Total 12

*Nota el valor total representa un n=12, de los cuestionados que respondieron No a la

pregunta No.7
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Interpretacion: De los empleados cuestionados el 58% considera que la jefatura no
valora sus capacidades porque considera innecesario el reconocimiento el resto respondid
que la jefatura no sabe como hacer el reconocimiento esto pone en evidencia la necesidad
de un sistema sélido para reconocer las capacidades con las cuales se desempefia un

puesto.



Pregunta 9: A su criterio, cuando se habla de evaluacion de desempefio laboral, ¢ Lo

relaciona con?

Obijetivo: Definir lo que piensa el empleado, sobre la evaluacion de desempefio.

Tabla No. 9
Frecuencia |Frecuencia
Alternativas Absoluta Porcentual
Oportunidad de desarrollo laboral 9 26%
Provocar tension al desarrollo de las actividades laborales 0 0%
Modernizacion y progreso en el desarrollo de labores 18 51%
Recelo de que se profundice acerca de como realiza su labor 8 23%
Total 35 100%
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Interpretacion: La opinion recolectada de los empleados en relacion a la evaluacion de

desempefio, el 51% determino que es modernizacion y progreso en el desarrollo de

labores, el 26% menciono que es una oportunidad de desarrollo laboral mientras que el

resto considera que genera recelo el profundizar acerca de como realiza su trabajo es

importante conocer el criterio de los empleados con respecto a la evaluacion de

desemperio.




Pregunta 10: ¢Su jefe toma en cuenta opiniones que usted realiza respecto al

trabajo, que desempeiia con el fin de mejorarlo?

Objetivo: Determinar si el jefe de la institucion considera la opinion de sus colaboradores

Tabla No. 10
Frecuencia |Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 18 51%
No 17 49%
Total 35 100%

Grafico No. 10
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Interpretacion: Del total de los encuestados el 51% afirma que el jefe toma en cuenta sus
opiniones para mejorar el desempefio del trabajo, el resto manifiesta que no, esto significa
que la apertura de tomar en cuenta opiniones de los empleados contribuye a la mejora en
el desempefio individual y organizacional dando la capacidad de aportar herramientas

necesarias para el desarrollo laboral de los empleados.



Pregunta 11: ¢ Por qué cree que su jefe no admite sugerencias sobre el trabajo

realizado con el fin de mejorarlo?

Objetivo: Conocer las variables por las cuales no se toma en cuenta la opinién del

empleado.
Tabla No. 11

Frecuencia |Frecuencia

Alternativa Absoluta Porcentual
No acepta sus deficiencias 0 0%
Considera que su opinion es la Gnica valida 0 0%
Desconoce las competencias de los empleados 17 100%
Total 17 100%

*Nota el valor total representa un n= 17, de los cuestionados que respondieron No en la

pregunta No. 11
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Interpretacion: El total de los encuestados expresaron que la principal razén por la cual
la jefatura no admite sugerencias sobre la realizacion del trabajo se debe a que no se
conocen las competencias de los empleados es decir que existe poco interese en las

cualidades y experiencia que cada empleado posee para ejecutar su trabajo.



Pregunta 12: ;Considera importante que la institucion implemente evaluacion de

desemperio para los empleados?

Objetivo: Medir la relevancia de implementar evaluacion de desempefio.

Tabla No. 12
Frecuencia |Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 35 100%
No 0 0%
Total 35 100%
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Interpretacion: El total de empleados de la institucion considerado de suma importancia,
la implementacidn de evaluacion de desempefio. La idea de implementar la evaluacion del
personal supone que la jefatura defina metas organizacionales, desarrolle habilidades y
capacidades y asi evalue de manera continla obteniendo por medio de ello que se

solventen deficiencias en el desempefio.



Pregunta 13: ¢Por qué no considera relevante que se incorpore evaluacion de

desempefio?
Objetivo: Estudiar las limitantes para la incorporacion de evaluacién de desempefio.

Tabla No. 13

Frecuencia |Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual

Fomenta la critica no objetiva 0 0%
Requiere de capacitacion 0 0%
Causa tension entre los colaboradores 0 0%

Total 0 0%

Interpretacion: Es notable que ningun empleado se niega a la implementacion de
evaluacion de desempefio considerando asi que no existen limitantes para evaluar el
potencial de cada empleado, lo que permite que resulte la necesidad de incluir una

estrategia organizacional que implique el mejoramiento de la fuerza laboral.



Pregunta 14: ;Cada cuénto seria el tiempo oportuno para realizar evaluacion de
desemperio a los empleados?

Obijetivo: Identificar cual es la fecha ideal para realizar la evaluacion de desempefio en

la institucion.
Tabla No. 14

Frecuencia |Frecuencia

Alternativa | Absoluta Porcentual
Cada mes 0 0%
Tres meses 10 28%
Seis meses 17 49%
Un afio 8 23%
Total 35 100%
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Interpretacion: El tiempo oportuno para realizar evaluacion de desempefio laboral es
cada seis meses segun el 49% de los empleados, el 52% considera que el tiempo ideal es
entre un afo y tres meses esto plasma la importancia de determinar la periodicidad de las
evaluaciones permitiendo de manera oportuna la retroalimentacion sobre la realizacién

del trabajo.



Pregunta 15: A su criterio, ¢Considera valioso que, con respecto a su desempefio, se
recolecte opiniones de todos los empleados y usuarios implicados en las actividades

laborales?

Objetivo: Identificar si al empleado, le interesa conocer la opinion de todos los

involucrados en las actividades laborales.

Tabla No. 15
Frecuencia |Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 30 86%
No 5 14%
Total 35 100%
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Interpretacion: La evaluacion de desempefio a implementar es basado en el modelo 360
grados, es relativamente uno de los mas integrados el 86% de los empleados consideran
aceptable la participacion de las personas que tienen contacto directo con el trabajo del
evaluado, incluyendo los comparieros de trabajo mientras que el 14% opina que no le

parece recolectar opiniones de todos los implicados en las actividades



Pregunta 16: ¢ Por qué no le interesa conocer las opiniones de todos los involucrados,

en las actividades que realiza en la institucion?

Objetivo: Descubrir el desinterés de los empleados al involucrar a varias personas, en el

proceso de evaluacién de desempefio.

Tabla No. 16
Frecuencia |Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual
Por discrepancia en las relaciones sociales 0 0%
Tiende a ser abrumador recibir opinién de todas las fuentes 0 0%
Es complejo obtener resultados y datos concretos 5 100%
Total 5 100%

*Nota el valor total un n=>5, del total de cuestionados que respondieron No en la pregunta

No. 15
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Interpretacion: La informacion obtenida de la mayoria, sobre el desinterés de conocer

las opiniones de todos los involucrados en las actividades que desempefia el empleado da

a demostrar que la variable mas influyente que se percibe es debido a que los resultados y

datos que proporcionara la evaluacion sera compleja.




Pregunta 17: A continuacion, se mencionan una serie de factores de desempefio, que
se tomaran en cuenta para realizar evaluacion de desempefio. Segun su criterio,

enumere todos los factores colocando 1 al méas importante y 5 al menos relevante

Objetivo: Evaluar los factores de evaluacion de desempefio, y el grado de importancia

indicado por el empleado

Tabla No.17

Frecuencia Frecuencia

Factores Absoluta Porcentual
Motivacion 26 74%
Calidad del trabajo 26 74%
Relaciones interpersonales 27 77%
Desarrollo Profesional 26 74%
Creatividad 23 66%
Integridad 26 74%
Planificacion 23 66%
Responsabilidad 26 74%
Comunicacion 29 83%
Iniciativa 26 74%

Total 35

Interpretacion: Los empleados de la institucion identificaron los factores mas relevantes
que deben ser tomados en cuenta para evaluar el desempefio de las actividades en los que
se mencionan: Comunicacion, Iniciativa, Motivacién, Calidad de trabajo, Relaciones
interpersonales, Desarrollo profesional, Integridad y Responsabilidad hay muchos
factores que pueden influir en el proceso de la evaluacion del desempefio sin embargo se
destacan estos debido a que se encuentran relacionados entre si y vinculados al desarrollo
de las actividades que todos los empleados realizan dentro de la institucion, lo que deja en
evidencia que existe en la actualidad el interés por conocer el desempefio de los puestos
de trabajo, reconocer los resultados y por medio de esto hacer aportes de mejora que sean

alcanzables.



Pregunta 18: ;Qué beneficio obtendria el Complejo Educativo Fe y Alegria, al

evaluar su potencial?

Objetivo: Evidenciar los beneficios que obtendra la institucion al realizar evaluacion.

Tabla No. 18
Frecuencia Frecuencia
Alternativas Absoluta Porcentual
Proporcionar capacitacion constructiva 7 20%
Detectar &reas de oportunidad 11 31%
Mejorar el servicio educativo que se presta 17 49%
Total 35 100%
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Interpretacion: Una evaluacion de desempefio posee multiples beneficios, de acuerdo a
los resultados obtenidos el 49% de los empleados mencionaron que la institucion obtendra
como beneficio principal mejorar el servicio educativo que se brinda, mientras que el 51%
manifiesta que serdn proporcionar capacitaciones constructivas y detectar areas de
oportunidad esto significa que los beneficios obtenidos contribuiran directamente a

determinar las causas de las deficiencias en el desempefio del empleado.



Pregunta 19: ;Cudl seria el principal problema que se presentaria al momento de

implementar evaluacion de desempefio en la institucion?

Objetivo: Definir los principales problemas que surgen al implementar evaluacion de

desempefio.
Tabla No. 19

Frecuencia Frecuencia

Alternativa Absoluta Porcentual
Falta de objetividad 19 54%
Uso inadecuado de escalas de calificacion 10 29%
Generacién de conflicto 6 17%
Total 35 100%
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Interpretacion: El 54% de los empleados afirmé que el principal problema al momento
de realizar evaluacion de desempefio seria la falta de objetividad, el 29% considera que
las dificultades seran el uso inadecuado de las escalas de calificacion mientras que el resto
considera que la generacion de conflicto esto quiere decir que en la implementacion se
debe tomar en cuenta criterios de evaluacion que sean medibles de manera oportuna sin
embargo es una ventaja que los empleados hallan identificado anteriormente los factores
que tienen que ver en el desarrollo del trabajo que realizan.



Pregunta 20: ¢Podria considerar que el proceso de evaluacion del desempefio para
empleados, seria una herramienta fundamental para promover el desarrollo laboral

en la institucién?

Objetivo: Indagar si los empleados consideran que el desarrollo laboral se facilitara por

medio de la evaluacion de desempefio

Tabla No. 20
Frecuencia |Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 30 86%
No 5 14%
Total 35 100%
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Interpretacion: El 84% de los empleados de la institucion expresan que implementar el
proceso de evaluacion de desempefio contribuye directamente al desarrollo de la fuerza
laboral mientras que el 14% considera que no contribuira cabe sefialar la importancia de
este proceso los datos que se obtendran acerca de las evaluaciones seran esenciales para
identificar fortalezas y debilidades de un empleado y determinar su potencial.



Pregunta 21: ¢ Por qué opina que el proceso de evaluacion de desempefio no fomenta

el desarrollo laboral de los empleados en la institucion?

Objetivo: Analizar las razones por las cuales una evaluacion, no permitiria el desarrollo

laboral en la institucion.

Tabla No. 21
Frecuencia |Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual
Por discrepancia en las relaciones sociales 2 40%
Tiende a ser abrumador recibir opinién de todas las fuentes 0 0%
Causa tension entre los colaboradores 1 20%
No se otorgan reconocimiento a empleados destacados 2 40%
Total 5 100%

*Nota el valor total representa un n=5, de los cuestionados que respondieron No en la

pregunta No. 20
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Interpretacion: En la grafica se muestra la poca diferencia en las opiniones con respecto

a que el proceso de evaluacion no fomenta el desarrollo laboral, el 80% de los empleados

sefialan que la falta de reconocimiento y la divergencia en las relaciones sociales son las

variables mas destacadas, mientras que el resto afirma que el proceso de evaluacion causa

tension esto significa que la jefatura de la institucion debe garantizar la credibilidad en el

proceso de evaluacion de desempefio.




Pregunta 22: ;Considera importante darle seguimiento a los resultados que se

obtenga al realizar la evaluacion del desempefio

Objetivo: Identificar la importancia de dar seguimiento a los resultados obtenidos de

una evaluacién de desempefio.

Tabla No. 22
Frecuencia |Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 33 94%
No 2 6%
Total 35 100%
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Interpretacion: Del total de los cuestionados el 94% considera de suma importancia
darles seguimiento a los resultados por lo que implica, que la informacion de la evaluacion
proveniente de todos los participantes en el proceso, otorgue retroalimentacion 360 grados
para efectuar el desarrollo laboral de los empleados el resto de los empleados no considera

importante darles seguimiento a los resultados.



Pregunta 23: ¢ Por qué no considera fundamental el dar continuidad a los resultados

obtenidos a través de una evaluacion de desempefio?

Objetivo: Investigar las causas por las cuales no es considerado relevante, dar

seguimiento a los resultados de la evaluacion.

Tabla No. 23

Frecuencia Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual

Crea recelo a recibir sanciones 2 100%
No ayudaria a mejorar el servicio educativo 0 0%
No contribuiré a realizar cambio en los empleados 0 0%

Total 2 100%
*Nota el valor total representa un n=2, de los cuestionados que respondieron No en la

pregunta No. 22
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Interpretacion: Es claro que la mayoria considera que dar continuidad a una evaluacién
de desempefio para los empleados creara recelo a recibir sanciones segun los resultados
obtenidos en el proceso esto deja en evidencia que pocos empleados son los que estarian

en desacuerdo sin embargo solo consiste en crear la cultura de evaluacion de desempefio.



ANEXO No. 6 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS SOBRE LAS
PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS ESTUDIANTES.

Parte I: Preguntas generales sobre evaluacion del desempefio

Pregunta 1: ;Ha participado en alguna evaluacion de desempefio hacia los empleados del

Complejo Educativo Fe y Alegria?

Objetivo: Investigar si los estudiantes evaltan el desempefio de los empleados de la

institucion.
Tabla No.1

Detalle Frecuencia Frecuencia

Absoluta Porcentual
Si 25 25%
No 74 75%
Total 99 100%

Gréafico No.1
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Interpretacién: Un 75% de los encuestados no ha participado en alguna evaluacion de desempefio
hacia los empleados de la institucion, y el resto afirmo que si habian participado en evaluaciones
hacia los empleados. Por tanto, lo anterior da la pauta a que existe la necesidad de evaluar a todo

el personal que labora en la institucion.



Pregunta 2: ¢( Cuéntas veces ha evaluado a los empleados de la instituciéon?

Objetivo: Identificar la cantidad de veces que son evaluados los empleados.

Tabla No. 2
Frecuencia |Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual
Una 14 56%
Dos 6 24%
Tres 5 20%
Total 25 100%

*Nota: el valor total representa un n=25, de los cuestionarios que respondieron Si en la
pregunta No. 1
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Interpretacion: Un 80% de estudiantes encuestados realizo evaluacion del desempefio
entre una y dos veces en el afio, y el 20% restante lo hicieron tres veces. Lo ideal dentro
de una organizacion o institucion es realizar las evaluaciones dos veces al afio. Por tanto,
existe la necesidad de cambiar el periodo en que deben ser evaluados los empleados a dos

veces al afio con el prop6sito para mejorar su desempefio.



Pregunta 3. ¢ Considera que, al implementar evaluacion de desempefio en el cual usted,
pueda dar a conocer las deficiencias que observa en los empleados, pueda ser un elemento

importante para la mejora continua del servicio que recibe?

Objetivo: Establecer la importancia de involucrar a los estudiantes en la evaluacion del
desempefio de los empleados.

Tabla No. 3
Frecuencia |Frecuencia
Detalle Absoluta Porcentual
Si 87 88%
No 12 12%
Total 99 100%
Gréafico No. 3
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Interpretacion: De los estudiantes encuestados el 88% considera que, al implementarse
un sistema de evaluacién del desempefio, seria un elemento importante para mejorar el
servicio que reciben por parte de los empleados y el resto considera que no es un elemento
importante para la mejora continua del servicio que reciben. El implementar una
evaluacion de desempefio trae consigo beneficios para todas las partes involucradas en

una institucion, los cuales sirven para brindar un servicio de mayor calidad.



Pregunta 4: ;Por qué considera que implementar evaluacién de desempefio no

contribuiria a mejorar el servicio que recibe?

Objetivo: Analizar la razon por la cual los estudiantes no consideran importante

implementar evaluacion del desempefio.

Tabla No. 4
Frecuencia |Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual
El servicio brindado es satisfactorio 8 67%
No estan definidas las necesidades de la institucion 3 25%
Falta de compromiso hacia los estudiantes 1 8%
Total 12 100%
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Interpretacion: Los estudiantes consideran con un 67% que no es necesaria la
implementacién de evaluacion de desempefio, ya que el servicio que brinda la institucion
es satisfactorio, mientras que un 25% opina que no estan definidas las necesidades de la
institucion y el 8% de ellos opina que existe una ausencia de compromiso hacia los
estudiantes. Independientemente si el usuario se siente satisfecho con el servicio que
recibe, dentro de una institucidn es indispensable efectuar evaluaciones de desempefio a

los empleados, con el fin de crear en estos un sentido de compromiso hacia el cliente.




Pregunta 5: Al implementar evaluacion de desempefio para los empleados del Complejo
Educativo Fe y Alegria ¢Cual considera usted deberia ser el tiempo oportuno para la
ejecucion de dicha evaluacion?

Objetivo: Establecer un periodo de tiempo idoneo para efectuar las evaluaciones a los

empleados.
Tabla No. 5

Frecuencia | Frecuencia
Alternativa Absoluta |Porcentual
Cada mes 59 60%
Tres meses 18 18%
Seis meses 10 10%
Un afio 12 12%
Total 99 100%
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M Cada mes
M Tres meses
Seis meses

Un afio

Interpretacion: Del total de encuestados el 60% considera que el tiempo iddneo para
hacerlo es cada mes, un 18% cada tres meses, y el 22% cada seis meses y cada afio.
Establecer un periodo de tiempo idoneo para realizar evaluaciones es de suma
importancia, por tanto, el tiempo idéneo para efectuar evaluaciones de desempefio es cada
seis meses, para dar un lapso de tiempo en que el empleado pueda fortalecer sus areas

deficientes y puedan cumplir con los objetivos marcados.



Pregunta 6: Considera usted ¢Que la institucion satisface su necesidad de formacion

academica y servicios administrativos?

Objetivo: Determinar la satisfaccién de los estudiantes por la atencion al cliente y

formacion académica que se les brinda.

Tabla No. 6
Frecuencia | Frecuencia
Detalle Absoluta |Porcentual
Si 80 81%
No 19 19%
Total 99 100%
Grafico No.6
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Interpretacion: El 81% de encuestados opina que la institucion si satisface sus
necesidades de formacion académica y servicios administrativos, mientras que el resto
considera que esas necesidades no estan siendo cubiertas; lo cual implica que dentro del

centro escolar a la mayoria se les satisface sus necesidades.



Pregunta 7: ¢ Por qué considera que la institucion no satisface la necesidad de
formacion académica y servicios administrativos?

Objetivo: Determinar la necesidad de satisfaccion de los estudiantes.

Tabla No. 7
Frecuencia Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual
Sus procesos Y tecnologias de ensefianza son anticuados. 3 16%
Carece de personal competente 7 37%
No cuenta con los recursos necesarios para la labor 9 47%
Total 19 100%

*Nota: el valor total representa un n=19 de los cuestionados que respondieron No en la

pregunta No. 6

Gréafico No.7
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Interpretacion: Segun los datos obtenidos los estudiantes consideran no satisfactorio el

servicio que reciben ya que, un 16% considera que sus procesos Yy tecnologias de

ensefianza son anticuados, el 37% opina que carece de personal competente y el 47%

opina que el personal no cuenta con los recursos necesarios para realizar sus labores de

manera eficiente. En la mayoria de instituciones 0 empresas existen usuarios que

consideran que no satisfacen sus necesidades, por tanto, al contar con un sistema de

evaluacion de desempefio las empresas pueden aumentar la satisfaccion de sus clientes y

mejorar sus servicios.




Parte I11: Preguntas sobre evaluacion de desempefio en el personal docente.
Pregunta 8: Considera usted, ¢ Que el servicio educativo que le brinda la institucion es de

calidad, aportando los resultados deseados para su proceso de aprendizaje?

Objetivo: Saber si un servicio de calidad aporta resultados positivos al proceso de

aprendizaje de los estudiantes.

Tabla No. 8
Detalle Frecuencia |Frecuencia
Absoluta Porcentual
Si 82 83%
No 17 17%
Total 99 100%

Gréafico No.8
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Interpretacion: Del total de estudiantes encuestados el 83% opina que el servicio
educativo que brinda la institucion es de la calidad, lo cual es un beneficio para su proceso
de aprendizaje, y el resto opina que la educacion que se les brinda no es de calidad y que
no les aporta resultados deseados para su proceso de aprendizaje, lo cual indica que la
institucion necesita tener un mejor control del desempefio de los docentes, mediante un

sistema de evaluacion, que ayude a detectar areas de mejora.



Pregunta 9: ;Por qué opina que el servicio que le brinda no es de calidad?

Objetivo: Identificar porque los estudiantes consideran que el servicio educativo que se
le presta no es de calidad.

Tabla No. 9

Frecuencia | Frecuencia
Alternativa Absoluta |Porcentual

Proceso de enseflanza-aprendizaje obsoleto 6 35%
Deficiencia en la puntualidad y asistencia de docentes 2 12%
Relacion alumno-docente deficiente 9 53%

Total 17 100%

*Nota: el valor total representa un n= 17 de los cuestionados que respondieron No en la
pregunta No. 8

Gréafico No. 9
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Interpretacion: El porcentaje de estudiantes que considera que no es de calidad el
servicio que se les brinda, es a razon de que existe una relacion alumno-docente deficiente
con una representacion del 53%, un 35% opina que el proceso de ensefianza-aprendizajes
es obsoleto, y el 12% opina que existe deficiencia en la puntualidad y asistencia de
docentes. Para que la educacion sea de calidad es necesario implementar un sistema de
gestion que permita simplificar procesos, eliminar fallos, errores y costos. Con el fin de
desarrollar en el estudiante las competencias, conocimientos y habilidades para integrarse

en el mundo laboral.



Pregunta 10: Le parece indispensable, para su formacion escolar ¢Realizar evaluacion de
desempefio acerca del trabajo realizado por los docentes de la institucion?

Objetivo: Determinar la importancia de la evaluacion del desempefio, para una formacion
académica satisfactoria.

Tabla No. 10
Frecuencia | Frecuencia
Detalle Absoluta | Porcentual
Si 92 93%
No 7 %
Total 99 100%

Gréfico No. 10
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Interpretacion: La mayoria de los encuestados con un 93 % les parece indispensable para
su formacion escolar realizar evaluacién de desempefio acerca del trabajo que efectiian
los docentes y solo un 7% no considera indispensable evaluar el trabajo que realizan los
docentes. Lo que indica que en el centro escolar es de suma importancia implementar un
sistema de evaluacion que le permita al docente potenciar sus habilidades y
conocimientos, para que este puede otorgar una formacion académica efectiva a los

estudiantes.



Pregunta 11: ;Por qué le parece que no es importante para el proceso de formacion
escolar, la utilizacion de evaluacion de desempefio para los docentes?

Objetivo: Analizar las causas porque no es indispensable realizar evaluaciones.

Tabla No.11

Frecuencia | Frecuencia
Alternativa Absoluta |Porcentual

No afecta el proceso de ensefianza-aprendizaje 2 29%
No implicaria un cambio notorio, para mejorar 4 57%
Considera que el trabajo realizado es excelente 1 14%

Total 7 100%

*Nota: el valor del total representa un n= 7 de los cuestionados que respondieron No en
la pregunta No. 10

Gréafico No.11
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Interpretacion: Los resultados muestran que el 57% de los estudiantes que consideran
que la utilizacién de evaluacion de desempefio, no implicaria un cambio notorio, el 29%
no afecta el proceso de ensefianza-aprendizaje, y el resto considera que el trabajo realizado
es excelente. Aunque para una parte de los estudiantes no sea importante la
implementacién de la evaluacion de desempefio, es necesario que en el centro escolar se
implemente ya que esto crea en el estudiante un pensamiento critico, y a la institucion le

ayuda para mejorar de manera permanente.



Pregunta 12: A continuacion, se mencionan una serie de factores de desempefio a
evaluar, sobre las actividades realizadas por los docentes dentro de la institucion. Segun
su criterio, enumere todos los factores colocando 1 al mas importante y 5 al menos
relevante.

Objetivo: Establecer que factores son mas relevantes que otros al momento de
desarrollar actividades.

Tabla No. 12
Factores Frecuencia Absoluta
Escala de calificacion 1 5
Motivacion 60 39
Calidad del trabajo 59 40
Relaciones
interpersonales 78 21
Desarrollo Profesional 31 68
Creatividad 70 29
Integridad 70 29
Planificacion 68 31
Responsabilidad 64 35
Comunicacion 62 37
Iniciativa 69 30
Total 99

Interpretacion: Se recolecto informacion de los estudiantes de la institucion sobre los
factores mas relevantes para evaluar el desempefio de los docentes, dentro de los cuales
estan: Iniciativa, Relaciones interpersonales, Creatividad e Integridad. Otro porcentaje
bastante representativo destacan: Motivacién, Calidad de trabajo, Planificacion,
Responsabilidad y Comunicacion para realizar evaluacion del desempefio se requiere
definir parametros de evaluacion, es donde nace la idea de distinguir los que guardan una
relacion estrecha con las actividades realizadas por los empleados y los resultados

esperados segun el puesto de trabajo.



Pregunta 13: ¢ Considera que, al evaluar los factores antes mencionados, contribuiria a
mejorar el servicio educativo, que recibe de parte de los docentes de la institucion?

Objetivo: Conocer si los factores establecidos contribuyen a la mejora del servicio
brindado.

Tabla No. 13
Frecuencia | Frecuencia
Detalle Absoluta |Porcentual
Si 93 94%
No 6 6%
Total 99 100%

Gréafico No.13
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Interpretacion: La mayoria de los encuestados afirmo con un 93% que los factores a
evaluar contribuirian a mejorar el servicio, mientras que el resto considera que no. Es
elemental reconocer que todo evaluador del desempefio, en este caso los estudiantes tienen
determinadas expectativas sobre la conducta del personal que deberan evaluar, por tanto,
al ser los principales beneficiarios sus expectativas deben ser de las mas importantes.



Pregunta 14: ;Porque considera que no contribuiria a la mejora de los servicios que
recibe?

Objetivo: Determinar el por qué no contribuirian de alguna manera los factores
establecidos para mejorar el servicio brindado.

Tabla No. 14

Frecuencia | Frecuencia
Alternativa Absoluta |Porcentual

No se llevaria a la practica 1 17%
Carencia de compromiso 4 67%
Rechazo al cambio 1 17%

Total 6 100%
*Nota: el valor total representa un n=6 de los cuestionados que respondieron que No en
la pregunta No. 13
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Interpretacion: De los estudiantes cuestionados que consideran que los factores
mencionados no haran un aporte significativo en la mejora del servicio educativo expresan
que el principal motivo es que habra carencia de compromiso por parte de los empleados
de la institucidn con una representacion del 67%, mientras que el 34% considera que no
se llevaria a la practica y existiria un rechazo al cambio. Aunque el porcentaje de
estudiantes que opinan que no contribuirian es minimo es importante tomar en
consideracién que los estudiantes perciben la carencia de compromiso que de sus docentes

hacia ellos.



Parte 111: Preguntas sobre evaluacion de desempefio en el personal administrativo.

Pregunta 15: ;Cémo evalla el servicio brindado por el personal administrativo
(secretarias, director y subdirector) en la institucion?

Objetivo: Indagar la calidad del servicio administrativo que se le brinda a los
estudiantes.

Tabla No.15

Frecuencia | Frecuencia
Alternativa Absoluta |Porcentual
Excelente 51 52%
Bueno 33 33%
Regular 15 15%
Malo 0 0%
Total 99 100%
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Interpretacion: Para el 83% de los estudiantes de la institucion el servicio brindado por
el personal administrativo es excelente y bueno, el resto considera que es regular. Esto
indica que el desarrollo de las actividades administrativas satisface las necesidades de los
usuarios aportando asi mismo obtener el éxito en la labor que corresponde al empleado.



Pregunta 16: ;Por qué considera que es regular o malo?

Objetivo: Investigar el por qué el servicio que se les brinda a los estudiantes es regular o
malo.

Tabla No. 16
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Trato inadecuado hacia el estudiantes o padres 2 13%
Procesos largos y tediosos 8 54%
Personal administrativo disgusto y desagradable 5 33%

Total 15 100%

*Nota el valor del total representa un n=15 de los cuestionados que respondieron
Regular o Malo en la pregunta No. 15

Gréafico No.16
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Interpretacion: De acuerdo al 54% de los cuestionados que consideran que el servicio
administrativo es regular o malo atribuyen como principal razon es que los procesos son
largos y tediosos, el 33% personal administrativo disgusto y desagradable y el 13% trato
inadecuado hacia el estudiante o padres. Lo que da la pauta a que se debe supervisar el
desempefio del personal hacia el usuario, ademas de mejorar procesos y actitudes de cada

empleado.



Pregunta 17: A continuacion, se mencionan una serie de factores de desempefio a evaluar,
sobre las actividades realizadas por el personal administrativo dentro de la institucion.
Segun su criterio, enumere todos los factores colocando 1 al mas importante y 5 al menos
relevante.

Objetivo: Establecer que factores son mas relevantes que otros al momento de
desarrollar actividades administrativas.

Tabla No. 17
Factores Frecuencia Absoluta
Escala de calificacion 1 5
Motivacion 60 39
Calidad del trabajo 56 43
Relaciones
interpersonales 45 54
Desarrollo Profesional 54 45
Creatividad 51 48
Integridad 53 46
Planificacion 51 48
Responsabilidad 54 45
Comunicacion 49 50
Iniciativa 43 56
Total 99

Interpretacion: De los datos obtenidos de los estudiantes sobre los factores a evaluar al
personal administrativo que tienen mayor relevancia estan: Motivacion, Calidad del
trabajo, Desarrollo profesional, Responsabilidad, Integridad, creatividad y Planificacion.
Y en menor proporcion Relaciones interpersonales, comunicacién e Iniciativa. Dichos
factores son un elemento importante a considerar al momento de evaluar ya que ayudan a
que el empleado tenga un desempefio optimo y pueda brindar un servicio de calidad, y asi

satisfacer las necesidades de los estudiantes.



Pregunta 18: ;Considera que, al evaluar los factores antes mencionados, contribuiria a
mejorar el servicio, que recibe de parte del personal administrativo de la institucion?

Objetivo: Conocer si los factores establecidos contribuyen a la mejora del servicio
brindado.

Tabla No.18
Frecuencia | Frecuencia
Detalle Absoluta |Porcentual
Si 92 93%
No 7 %
Total 99 100%
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Interpretacion: EI 93% de los encuestados considera que los factores antes mencionados
si contribuirian a mejorar el servicio que reciben por parte del personal administrativo, y
el 7% restante considera que no contribuirian a que se les brinde un mejor servicio por
parte de los empleados administrativos. Existen una serie de factores y cualidades de un
empleado que se pueden medir durante un periodo de tiempo determinado, lo cual ayuda
al empleado a alcanzar el desempefio ideal, y por tanto a que la institucion mejore sus

servicios.



Pregunta 19: ;Porque considera que no contribuiria a la mejora de los servicios del
personal administrativo que recibe?

Objetivo: Determinar el por qué no contribuirian de alguna manera los factores
establecidos para mejorar el servicio brindado.

Tabla No. 19

Frecuencia |Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual

No se llevaria a la practica 6 86%
Carencia de compromiso 0 0%
Rechazo al cambio 1 14%
Total 7 100%

*Nota: el valor total representa un n= 7 de los cuestionados que respondieron que No en
la pregunta No. 18
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Interpretacion: Segun los datos recolectados el 86% opino que los factores a evaluar no
contribuirian a mejorar el servicio por parte del personal administrativo a razon que
consideran que estos no se llevarian a la préctica, mientras que el 14% considera que
existiria un rechazo al cambio por parte de los empleados. Muchas veces los empleados
de una organizacion se niegan al cambio y optan por el acomodo laboral, para no salirse

de su zona de confort y adquirir nuevos conocimientos e innovacion.



Pregunta 20: ¢ Considera que implementar evaluacion de desempefio ayudaria al personal
administrativo de la institucion a mejorar sus habilidades y actitudes con respecto al trato
a los estudiantes?

Objetivo: Conocer la perspectiva de los estudiantes sobre la ventaja de implementar un
modelo de evaluacion de desempefio.

Tabla No. 20
Frecuencia | Frecuencia
Detalle Absoluta |Porcentual
Si 92 93%
No 7 7%
Total 99 100%
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Interpretacion: Del total de encuestados el 93% opina que el implementar una evaluacién
de desempefio al personal administrativo ayudaria a mejorar sus habilidades y actitudes al
momento de interactuar con los estudiantes; y el resto considera que no ayudaria a mejorar
al personal administrativo. Se debe tener claro que cualquier sistema de evaluacion del
desempefio debe servir para que el trabajador mejore, es decir que al implementarse esta
en el centro escolar ayudaria a mejorar tanto habilidades como actitudes para con los

estudiantes.



Pregunta 21: ;Porque considera que la evaluacion de desempefio no ayudaria al
personal administrativo a mejorar sus habilidades y actitudes?

Objetivo: Indagar las causas por las cuales se considera que no ayudaria a la mejora en
los empleados de la institucion.

Tabla No. 21

Frecuencia Frecuencia
Alternativa Absoluta Porcentual

Carencia de objetividad 4 57%
No ayuda a implementar medidas de mejora 1 14%
Se basa en prejuicios y comparaciones 2 29%

Total 7 100%
*Nota: el valor total representa un n=7 de los cuestionados que respondieron No en la
pregunta No. 20
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Interpretacion: Segun los datos obtenidos el 57% considera que existiria carencia de
objetividad, mientras que un 29% opina que la evaluacion se basa en prejuicios y
comparaciones y un 14% que no ayuda a implementar medidas de mejora. Al momento
de realizar las revisiones de las evaluaciones se cometen errores que afectan los resultados
de uno 0 mas empleados y que ocasiona que estos no sean fiables e impiden que se realice
un verdadero seguimiento a la evolucion del desempefio de los colaboradores y tomar

decisiones respectivas para optimizar su productividad.



