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SIGLAS Y ACRONIMOS.

SIGLAS ACRONIMOS

Red EA Educacion Adventista

APS Asociacion Paracentral Salvadorefa

UNADECA | Universidad Adventista de Centro América

ECAS Escuela de Capacitacion Adventista Salvadorefia
USA Union Salvadorefia Adventista

AMAS Asociacion Metropolitana Adventista Salvadorefia
AOS Asociacion Oriental Salvadorefia

AOCS Asociacion Occidental Salvadorefa

ACS Asociacion Central Salvadorefia

DEFINICIONES.
Colportor: Persona que distribuye libros vende o distribuye libros, especialmente Biblias y

otra literatura religiosa, realizando visita casa por casa. La palabra deriva del francés
(comporteur, llevar, vender como buhonero) y tiene su origen en la forma en que el vendedor

o distribuidor de Biblias llevaba colgada del cuello su preciosa carga.

Laico: El status no ministerial, no profesional o no especializado en cualquier iglesia. El
término es utilizado cuando es asignado a una persona no ordenada como ministro (pastor)
un cargo de relevancia dentro de la organizacién. Persona que trabaja en la administracion o
educacion adventista, ofreciendo el 100% de sus talentos por una retribucion significativa,

enfocada en el servicio a Dios y a la humanidad.

UNADECA: Universidad Adventista de Centro América, ubicada en 712, Provincia de

Alajuela, Costa Rica,

ECAS: Escuela de Capacitacion Adventista Salvadorefia, lugar donde se ofrece el servicio
de internado a los estudiantes, ubicado en KM. 43 Y%, carretera a Tacachico, San Juan Opico,
en el que se les ofrece desde primaria a bachillerato, actualmente en construccién la

Universidad Adventista Salvadorefia en el mismo lugar.



RESUMEN.

La evaluacién de desempefio es de vital importancia en cualquier tipo de administracién ya
que es una herramienta que ayuda a mejorar la gestion de los recursos humanos dandole
una mejor vision del rendimiento de cada uno de los integrantes de la organizacién y en la
Educacion Adventista (EA) se ha visto en la necesidad de implementar de manera genérica
y objetiva en las instituciones educativas integradas por escuelas, colegios y universidades
con presencia a nivel mundial. Las oficinas centrales administrativas en la Zona Paracentral,
se encuentran ubicadas en carretera panamericana km 34 %, Cojutepeque, Cuscatlan, El
Salvador, C.A., la administracion de la APS no cuenta con un método de evaluacion del
desempefio establecido periddicamente, aplicable al personal individual de los colegios
adventistas ya que solo existe evaluacion a nivel institucional. La investigacion tiene por
objeto proporcionar un método de evaluacién del desempefio que contribuya a fortalecer la
Administracion del Recurso Humano de los colegios adventistas. La importancia de la
investigacion es relevante e innovadora ya que no se ha realizado ninguna investigacién en

este tema en la Zona.

Durante el desarrollo de la investigacion es indispensable utilizar métodos para la
recopilacion, andlisis y sintesis de la informacion, las técnicas de recopilacion como
entrevistas, encuesta y observacion junto al respectivo instrumento que son la guia de
entrevista, cuestionario y lista de cotejo fueron utilizadas, obteniendo de esta manera datos
veridicos de la situacion actual y lo méas importantes datos propios el estudio del tema y la
creacion de un método de evaluacion del desempefio basado en la necesidad de la situacion

actual.

Estudio dirigido al personal de los Colegios Adventistas de la Zona Paracentral, en el que
se definié como universo los colegios adventistas en El Salvador, siendo la muestra los

colegios adventistas de la Zona Paracentral.

1. Por medio del diagnostico y como resultado del estudio de la situacién actual se
concluye: No hay un tiempo establecido sistematicamente para el cumplimiento de

realizacion de evaluaciones del desempefio.



2. EIl personal carece de conocimiento amplio y claro de las responsabilidades y

funciones (No personal asignado a la administracion de rrhh).
Ante la situacion encontrada se recomienda:

1. Es necesario establecer un periodo maximo de 1 afio para realizar la evaluacion del
desempefio al personal, de la misma manera la implementacion de capacitacion
sobre la evaluacion del desempefio con el fin de resolver las dudas sobre el tema.

2. Se recomienda al departamental y a cada uno de los directores de los colegios
Adventistas finalizar y dar a conocer el manual de organizacion y funciones
individuales para la Zona Paracentral de los Colegios Adventistas, para darle
importancia y profesionalismo a las actividades individuales a ejecutar al momento

de ejercer la funcidn para la que se ha contratado.

La implementacidn de un método de evaluacion del desempefio, que contribuya a fortalecer
la Administracién del Recurso Humano en los Colegios Adventistas, esto tendré impacto
importante en el desempefio y desarrollo de los potenciales individuales del personal que
labora en la institucién, asi como preparara al personal idéneo al darle seguimiento a los
resultados de dicho proceso de evaluacion del desempefio, creando asi un ambiente de

crecimiento institucional y personal.



INTRODUCCION.

La investigacion realizada en los Colegios Adventistas de la Zona Paracentral de El
Salvador, tiene la finalidad de proponer un método de evaluacion del desempefio para la
administracion del Recurso Humano para contribuir al fortalecimiento de las capacidades
y destrezas de cada uno de los Laicos (maestros) que se desempefian en las instituciones

educativas adventistas en la zona Paracentral Salvadorefa.
El contenido de la investigacion se desarrolla en tres capitulos.

En el primer capitulo se desarrolla la base tedrica que involucra antecedentes,
generalidades de la Educacién Adventista en la Zona Paracentral, en el que se realiza un
esbozo de la problematica al abordar los objetivos de la organizacion y de la investigacion,
esto con el fin de establecer la relevancia e importancia del estudio, verifica los antecedentes
de la problematica desde el enfoque tedrico, los antecedentes y las principales teorias que
sustentan el trabajo de investigacion, planteando los posibles sesgos en el rendimiento
laboral y la evaluacion del desempefio, se aborda la necesidad de la implementacion de un

método de evaluacion del desempefio que se enfoque en la busqueda de la calidad.

En el capitulo dos se desarrollan las especificaciones de los métodos y técnicas que
permitieron la recoleccion de datos y analisis de la informacion obtenida, esto para la
realizacion del diagnostico tomando como base los resultados obtenidos, todo este proceso
ayudo a conocer de primera mano sobre la situacién actual del desempefio del personal que
labora en los Colegios Adventistas en la Zona Paracentral, investigacion realizada en los
colegios adventistas en la zona paracentral, lo que resulta como conclusiones principales:
Establecer método de evaluacion del desempefio en los Colegios de la Zona Paracentral,
con el respectivo seguimiento en ejecucion constante periédicamente, no se ha dado a
conocer un manual de organizacion y manual de puestos ya que no existe este documento
finalizado (solo son nociones sin concretar) por zona ya que se rige por el Manual
Institucional General; no hay asignaciones especificas en relacion a implementar un método
de evaluacion del desempefio. En respuesta a estas conclusiones se propone: Asignar

personal con especificaciones de administracion del recurso humano de tal manera que estas



unidades implementen y den seguimiento a los proyectos inconclusos y lo principal que se
ejecute un método de evaluacion del desempefio para el fortalecimiento en la ejecucion de

las actividades.

En el capitulo tres se realiza la propuesta a la administracion de la APS, y en vista de que
es necesario que tanto la administracion como los maestros sean apoyados en relacion a los
procedimientos y documentos que hacen referencia al desarrollo del recurso humano, se
propone en este capitulo la creacion de una unidad responsable de ejecutar procedimientos
y lineamientos administrativos para la puesta en marcha de un método de evaluacién del

desempefio que permita fortalecer el desempefio laboral.



CAPITULOI.

MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LAS GENERALIDADES DE LOS
COLEGIOS ADVENTISTAS EN LA ASOCIACION PARACENTRAL DE EL
SALVADOR Y METODO DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA LA
ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO PARA CONTRIBUIR AL
FORTALECIMIENTO.

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

¢ Qué efecto tiene la no implementacion de un método de evaluacion del desempefio en el
fortalecimiento del rendimiento administrativo del Recurso Humano en los servicios

educativos que ofrecen los Colegios Adventistas en la Zona Paracentral de El Salvador?

2. GENERALIDADES DE LA ZONA PARACENTRAL.

2.1 Antecedentes de la Organizacion de las Iglesias Adventistas en la Zona
Paracentral’.

La presencia de los adventistas se inicié en 1915, cuando J.L. Brown regreso de Espafia
para abrir trabajo en la Ciudad de San Salvador, los pioneros en abrir la obra de la
organizacion fueron variados sin embargo quien inicio de Cojutepeque fue el hermano Juan
Hernandez comenz6 como obrero en 1919, quien trabajo en Cojutepeque durante 3 afios,
en San Salvador un afo, y en Santa Ana un buen tiempo. El pastor Ellis P. Howard trabajo
como un hombre de vision con el deseo de hacer llegar las buenas nuevas de salvacion y la
educacion a todos los rincones de El Salvador, se dio cuenta de la necesidad de educar para
redimir, fue bajo su direccion que fundo el Colegio Americano De La Loma situado en San
Pedro Perulapan, Cuscatlan que constituyd un apoyo incalculable, muy cerca de
Cojutepeque. Para el afio 1936 se reportd un crecimiento de miembros y se evaluaban
nuevas formas de llevar el mensaje adventista y la educacion, para 1948, el obrero
credencial en el pais era Oreley Ford, quien fungié como presidente en ese periodo, fue en
ese tiempo que la obra educacional tomo fuerza, su esposa la hermana Lilian de Ford, se
coloco frente del departamento de jovenes y del programa radial la VVoz de la Esperanza.

1 Sitio Web UNADECA https://unadeca.net/cwhite/el-salvador/



https://unadeca.net/cwhite/el-salvador/

Fue en el afio 1972 que fallecié el pastor Orley Ford dejando una misién por llevar la
educacion a mas sectores del territorio Salvadorefio.

Fue en noviembre de 1982, cuando se cambid de estatus y nace la Asociacion Salvadorefia
cuyo primer presidente fue el Pr. José Guevara (1983-1985). Para el afio 1986 al 31 de
marzo se contaba con un total de 31,700 miembros, con 129 iglesias organizadas y un
numero de 127 obreros entre pastores y maestros laborando en todo el pais, se contaba
también con 10 escuelas primarias y 1 colegio internado a nivel secundario. El desafio era
grande, pero con la confianza de que Dios es quien guia los obreros mantuvieron el lema
ADELANTE.

La Union Salvadorefia Adventista (USA) se constituye en 2010, conformadas por 5

asociaciones:

e Asociacion Central

e Asociacion Metropolitana
e Asociacion Occidental

e Asociacion Oriental

e Asociacién Paracentral

La Red Adventista de Educacion en la Union Salvadorefia compuesta por 25 colegios donde
se prepara a nifios y jovenes y 1 internado ECAS; a la fecha de esta redaccion se encuentra
en ejecucion la construccion de la primera Universidad Adventista en El Salvador en el

campus del internado ubicado en; Km 43 y medio, Carretera Tacachico, San Juan Opico.

La Asociacion de los Adventistas en la Zona Paracentral esta conformada por: 2

e 16 distritos
e 155 iglesias
e 42 grupos

e 33,198 miembros bautizados

Datos sobre la Unién Salvadorefia Adventista 2021.

2 Fuente: dato proporcionado por Administradores, durante reunidn de asuntos administrativa del mes de
diciembre de 2021 en la APS



) AMAS AOS AOCS APS ACS TOTAL
| FELIGRESIA - OCT 2021 34,952 54,533 41,529 33,156 22,867 . 187,037
COLEGIOS CON PRIMARIA 1 2 ) 1 6
COLEGIOS CON TERCER CICLO 5 1 3 1| 10
COLEGIOS CON BACHILLERATO 1 1 1 3 9
COLEGIOS 7 4 6 s | 2
MATRICULA DE COLEGIOS 1468 971 875 971 1547 5,832
MAESTROS 47 73 45 46 67 | 278

Fuente: Portal oficial Unién Salvadorefia Adventista

2.2 Poblacion Estudiantil.

Actualmente (2021), la poblacion estudiantil en los Colegios Adventistas en la zona
paracentral es de 971 estudiantes aproximadamente® (Diaz, 2020-2024) segun la
Departamental del Ministerio de Educacion de la Asociacion de los Adventistas en la Zona
Paracentral de El Salvador, “es un reto al que las instituciones adventistas se enfrentan a
causa de la actual situacion que afecta al mundo por la pandemia en la que se ha tenido que
acoplar a un sistema educativo semipresencial”, esto afecta no solamente los aspectos
administrativos sino que también procesos operativos en la retroalimentacion de los
conocimientos de los maestros para la preparacion de las nuevas generaciones enfocados a

un sistema integral Educando para la Eternidad.

Las instituciones educativas en la Zona Paracentral en su totalidad son 6, siendo las
siguientes:

1. Colegio Adventista Cojutepeque: Calle la Laguna, Cojutepeque, Cuscatlan
Colegio Adventista EI Carmen: Km. 25, Canton EI Carmen, Cuscatlan.
Colegio Adventista Santa Cruz Michapa: Barrio El Centro Santa Cruz Michapa
Colegio Adventista de Sensuntepeque: 3ra. Av. Norte, Calle Dr. Jesus Velasco

Colegio Adventista San Vicente: 7a. Av. Sur San Vicente.

o a ~ wDn

Colegio Adventista de Zacatecoluca: 3ra. Av. Sur Zacatecoluca.

3 Fuente: Informacién obtenida en una reunién realizada en plataforma ZOOM con personal
administrativo, dio el dato Prof. Diaz, departamental de Educacién Adventista Zona Paracentral.




Los niveles en los que se prepara a los nifios y jovenes en la Educacién Adventista en la
Zona Paracentral son desde parvulario a bachillerato. Ver anexo 8

Estructura Organizativa®.

La administracion en el ejercicio de sus funciones en el caso decide hacer los cambios en
la estructura organizativa realizando el disefio se debe de tomar en cuenta en este proceso
seis elementos claves: especializacion del trabajo, departamentalizacion, cadena de mando,

tramo de control, centralizacion y descentralizacion, y formacion.

Departaments de Educacidon de Asociacion Paracentral de Fl Salvador
Estructura Organicativa
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4 Fuente: Organigrama obtenido de archivo fisico de la APS



3. ANTECEDENTES Y GENERALIDADES DE LA EDUCACION.

3.1 Sistema de Educacién en El Salvador °.

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 “4 reales”.

El método lancasteriano de ensefianza mutua es utilizado en los centros de primeras letras
el gque predomina hasta entrado el siglo XX. La Educacion elemental o Primaria de fines
del siglo IXX 'y comienzos del XX se impartia en Escuelas Unitarias, en donde un maestro
atendia dos o tres secciones diferentes. Con el propoésito de elaborar planes y programas
similares en la Region Centroamericana para fortalecer la escuela primaria, se celebré el
Primer Congreso Centroamericano de Educacion en Guatemala en diciembre de 1893.
Aunque se revalora la Ensefianza de las ciencias no se eliming las ciencias del espiritu. El
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.
Hasta la década del 40 no existia el Ministerio de Educacion. La “instruccion elemental”
era administrada por la Subsecretaria de Instruccion Publica dependiente del Ministerio de
Relaciones Exteriores y Justicia. Esta Subsecretaria contaba con la inspeccion escolar y con
la seccion técnica. La primera se encargaba de contratar y supervisar al personal, la segunda
se dedicaba a la planificacion de los niveles de educacion, elaboracion de los programas y
asesoramiento al Magisterio. Con la creacion de la Universidad en Salvador en 1841 se
constituye también el sistema educativo en tres niveles: educacion primaria, media y
superior. Con el Decreto Ejecutivo publicado el 15 de febrero de 1841 bajo el mandato de
Don Juan Lindo se crea la educacion media (Colegio La Asuncién). Aunque la escuela
parvularia da comienzo en 1886 no forma parte del sistema oficial. Bajo el mandato del
general Francisco Menéndez se promulga la Constitucion de 1886 declarando a la

educacion libre de credo religioso y responsabilizando al Estado de brindar educacion a las

> Sitio Web MINED http://minedupedia.mined.gob.sv/doku.php?id=historia
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clases populares, ya que se considera que la educacion primaria cubriria las demandas de
estos sectores. En 1860 habia tres Escuelas Normales dando inicio de manera formal a los
maestros a nivel primario ya que un alto porcentaje de ellos eran empiricos. Los maestros
de nivel medio se formaban en la Gnica Escuela Normal o en los contados colegios privados
para varones o colegios religiosos para sefioritas como el de la Asuncion de Santa Ana. Los
programas de estudio todavia en la década de los treinta eran practicamente inexistentes, no
estaban definidos ni articulados. Dependia mas bien del empefio del profesor para impartir
sus clases y contenidos. Los maestros eran por lo general bachilleres o doctores graduados.
Con la fundacion de la Escuela Superior en 1950 se da cuerpo a la formacién profesional
en este nivel. Durante la dictadura del General Martinez en 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”. Informacién historica del
sistema educativo en El Salvador, limitaciones, esfuerzos, avances y retrocesos hasta llegar
a la actualidad, afectada por momentos politicos, econémicos y sociales que han dejado
huella en el transcurso del tiempo en la poblacion salvadorefia. La clave para definir
compromisos en el sistema educativo son los docentes y estudiantes por eso el docente debe
adquirir un compromiso consigo mismo, con el propdésito de irse actualizando y contribuir
al mejoramiento de la educacion, al grado que esta sea integral, y formar buenos
ciudadanos, profesionales con ética, eficiencia y calidad.®(MINED, historia de la Educacion
en El Salvador , 2019)

3.2 Definicion de Educacion’.

En su sentido mas amplio, por educacién se entiende el proceso por el cual se transmite el
conocimiento, los habitos, las costumbres y los valores de una sociedad a la siguiente
generacion. Educacion viene del latin Educere que significa sacar, extraer, y educare que
significa formar, instruir. La educacién comprende también la asimilacion y practica de las
normas de cortesia, delicadeza y civismo. De alli que en el lenguaje popular la practica de

estos habitos de socializacidn sea calificados como signos de una buena educacion.

6 Sitio MINED, articulo Historia de la Educacion http://minedupedia.mined.gob.sv/doku.php?id=historia

7 Sitio Web https://www.significados.com/educacién/
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En el sentido técnico, la educacidn es el proceso sistematico de desarrollo de las facultades
fisicas, intelectuales y morales del ser humano, con el fin de integrarse mejor en la sociedad

0 en su propio grupo es decir, es un aprendizaje para Vivir.

3.3 Definicién de Educacion Adventista®.

Cada sistema educativo debiera ser fundado, administrado y justificado de acuerdo con una
solida filosofia de la educacion. Se entiende por una filosofia de la educacion una actitud
caracteristica hacia la educacion y sus problemas, con una referencia especial a los
propositos y objetivos a lograrse y los métodos por los cuales se han de alcanzar. Requiere
un concepto claro del origen del hombre, su naturaleza y su destino. La manera en que se
prepare el programa de la escuela y la forma en que la misma esté funcionando, seran
determinados por la filosofia de la educacion. Los tipos de escuelas a ser establecidos, su
ubicacién, la clase de maestros, el programa de estudios y los libros de texto a emplearse,
las actividades espirituales, el programa industrial, la vida social y la recreacion, el
programa diario, el aspecto financiero y hasta el funcionamiento de la biblioteca, son
determinados por un concepto de la filosofia de la educacion.

La Educacion Adventista considera el proceso educativo de forma integral y promueve la
interaccion entre la teoria y la préctica, el pensar y el hacer, la razon y la emocion, lo
individual y lo colectivo, la causa y el efecto; entiende que tanto los educadores como los

estudiantes pueden ensefiar y aprender.

3.4 Importancia de la Educacién Adventista.

La propuesta pedagdgica de la red de Educacion Adventista es respetuosa de las politicas y
los curriculos educativos de cada pais, con el objetivo fundamental de formar estudiantes
reflexivos y creativos. Ademaés, facilita la transformacion del conocimiento en actitudes,
mediante la resolucion de problemas cotidianos de los estudiantes. Pedagogia basada en las
premisas de una educacion cristiana y en el compromiso de guiar todas las actividades
didacticas hacia la calidad en el progreso de ensefianza-aprendizaje y la integracion natural
de la fe y la ensefianza, promoviendo la excelencia academica e incluye todos los contenidos

esenciales para la practica de una ciudadania responsable. Su objetivo es desarrollar

8 Sitio Web Educacion Adventista https://www.educacionadventista.com/conoce/por-que-ea/
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equilibradamente la vida espiritual, intelectual, fisica, social, emocional y vocacional de los

estudiantes.

Ofrecer a los estudiantes una educacion de calidad, que transmite el conocimiento tedrico
de los libros es importante, pero no es suficiente, pues esa clase de educaciéon no ve el
alumno como lo que realmente es: una persona. La educacion adventista va mas alla, porque
también atiende los aspectos descuidados por otros sistemas educativos: como el
conocimiento a Dios, de sus consejos, capaces de mejorar la calidad de vida de alumnos y
familiares. Por todo esto, la educacién adventista es una educacion integral, que prepara al

estudiante para la vida, que estimula una relacion personal de regreso y amistad con Dios
y otorga expectativas positivas para el futuro. (Adventista, s.f.) °

3.4 Objetivo de la Educacion Adventista °.
Preparar a los estudiantes para una vida til y feliz, promoviendo la amistad con DIOS, el
desarrollo integral de la persona humana, los valores biblicos y el servicio generoso a los
demas, en armonia con la mision mundial de la iglesia Adventista del Séptimo dia.
(DEPARTAMENTO EDUCACION IASD, 2020-2021)

4. ANTECEDENTES Y GENERALIDADES DE LA EDUCACION
ADVENTISTA.

4.1 Antecedentes de la Educacion Adventista y sus Colegios en EI Mundo .

La red de Educacién Adventista es administrada por la Iglesia Adventista del Séptimo Dia
y esta presente en mas de 150 paises con cerca de 1.5 millones de estudiantes. En América
del Sur, hay mas de 270,000 estudiantes en 871 instituciones educativas (escuelas, colegios
y universidades) mas de 18 mil profesores. La educacion Adventista transmite no solo
conocimiento académico, sino que ademas promueve el desarrollo equilibrado e integral de
las personas espirituales, intelectuales, fisicas y sociales. La filosofia Adventista de la

Educacion se fundamenta en Cristo, por lo que los maestros y alumnos creen en la guia del

9 (Adventistas, s.) Sitio Web Red Adventista, art. El porqué de la Educacién Adventista
https://www.educacionadventista.com/conoce/por-que-ea/

10 sitio Web Educacion Adventista https://www.educacionadventista.com/conoce/por-que-ea/
1 sitio Web Educacion Adventista https://www.educacionadventista.com/conoce/por-gque-ea/
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Espiritu Santo, el caracter y los propoésitos a desarrollar son los de una vida de fe en Dios y
respeto por la dignidad de todos los seres humanos. (Adventistas, s.f.). El adventismo nacio
como un movimiento anti-educacion. A medida que el tiempo ha trascurrido se enfrentan
dificultades en este propdsito en cuanto a la vision de educar en las instituciones adventistas.
Por ejemplo, hay instituciones que se centran en la parte académica, dejando de lado la parte
espiritual. Otras priorizan la parte espiritual y no se pone mucho énfasis en la parte
académica. Paulien (2008, p. 299) comenta sobre la iglesia, que “habia de desempefar un
papel primordial en la preparacion del mundo para el pronto regreso de JesUs y ser motivada
para llevar este mensaje al mundo en un breve periodo”. En este sentido la educacion
adventista “es una de las maneras mas efectivas de preparar a jovenes para la segunda
venida de Cristo” (Anderson, 2009, pag. 22)*2. El prop6sito de la educacion adventista no
es solo informar, tampoco es ensefiar ética, mucho menos preparar profesionales
competentes para este mundo. Por el contrario, su mision es preparar a estudiantes para el
encuentro con su Creador y guiarlos a la salvacion eterna en Cristo. Ellos deben comprender
que, si bien es cierto existen hogares disfuncionales, todo el mal tendra un fin; el sufrimiento
y la muerte dejaran de existir, todo llanto y dolor terminaran (Ap 21:1-4). Por el contrario,
el gozo, la felicidad y la paz seran instaurados en el reino mesianico y eterno de Jesucristo
(Is 65:17-25). Para esta labor se establecieron las instituciones adventistas, para dar a
conocer un futuro mejor para los alumnos y sus respectivas familias. Los profesores son
llamados para “presentar la doctrina de la vida eterna como una realidad tanto presente
como futura” (Fredericks, 1988, pag. 364)'%. En este sentido a lo largo de los afios los
pioneros y precursores de la educacion Adventistas se enfrentaron a desafios los cuales han

fortalecido la fé ya que se han superado con la ayuda de Dios.

4.2 Antecedentes de la Educacion Adventista y sus Colegios en EIl Salvador.

La educacion Adventista en EI Salvador tiene sus inicios en 1915 cuando llegé al pais el
colportor J.L. Brown en el mes de diciembre llegaron a Santa Ana, segunda ciudad
importante del pais, los hermanos J.A. Bodley y su esposa, siendo él un misionero de sostén
propio. Daban clases de inglés y fue en su propia casa donde comenzaron las reuniones

evangelisticas y en 1916 establecieron su primera iglesia en San Salvador y en Santa Ana

12 Anderson, p. 22, 20, edicién 2009
13 Fredericks, 1988, pag. 364



10

en 1917 se fundo la segunda iglesia fue hasta mayo de 1924 que se fundo la tercera iglesia
en Cojutepeque Cuscatlan. Ya para los afios de 1930-1935 el Mensaje Adventista habia
llegado a las ciudades méas importantes del pais, la primera escuela adventista inicié en
mayo 1924, en el municipio de San Pedro Perulapan el paraiso®, siendo esta trasladada
posteriormente a San Salvador, donde se encuentra ubicado actualmente el Colegio Modelo

Central en 1ra. Avenida Norte, San Salvador.

En la zona Paracentral de El Salvador se encuentran actualmente 6 colegios los que fungen

hasta el momento, los cuales seran el suministro de estudio del presente estudio.®

4.3 Organizacion actual de los Colegios Adventistas.

La iglesia posee un sistema escolar que asegura para su juventud una educacién equilibrada,
tanto en lo fisico como en lo mental, moral, social y vocacional, en armonia con las normas
denominacionales y los ideales que tienen a Dios por Fuente de todo valor moral y de toda
verdad. Su mente y voluntad reveladas constituyen el criterio de lo bueno y lo malo. La
iglesia se interesa en el 6ptimo desarrollo del nifio en todo, tanto para esta vida como para
la venidera. La Iglesia Adventista del Séptimo Dia reconoce que Dios, el Creador y
Sustentador de la tierra 'y de todo el universo, es la fuente del conocimiento y de la sabiduria.
A su semejanza, Dios cre6 al hombre perfecto. Debido al pecado, el hombre perdié su
condicion original y la educacion cristiana, al perfeccionar la fe en Cristo, tiene el propdsito
de restaurar en €l la misma imagen de su Hacedor, fomentar en el hombre una dedicacién
inteligente a la obra de Dios en la tierra y proporcionarle una preparacion préactica para
servicios concienzudos a sus semejantes.

Los adventistas del séptimo dia dirigen sus propias escuelas, desde las primarias hasta las
universitarias, con el propoésito de transmitir a sus hijos sus propios ideales, creencias,
actitudes, valores, usos y costumbres. El gobierno mantiene un sistema altamente
desarrollado de escuelas publicas para la preparacion de ciudadanos; pero ademas de
patriotas observadores de la ley, los adventistas del séptimo dia quieren que sus hijos sean
cristianos leales y conscientes. Existen algunos conocimientos, valores e ideales peculiares

de laiglesia que deben ser transmitidos a la generacion mas joven, a fin de mantener una

14 Fuente: entrevista realizada a Personal de Educacién Adventista en la APS
15 Entrevista a Prof. Rafael Diaz, Departamental de Educacion en la Asociacion Paracentral
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sociedad que mantenga sus valores espirituales. En este proceso se puede reconocer el
siguiente principio biblico de la transmision social: "De esto contaréis a vuestros hijos, y
vuestros hijos a sus hijos, y sus hijos a otra generacion” (Joel 1:3). (IADPA, 2018)
4.4 Fines que persiguen los Colegios Adventistas.

La Iglesia Adventista del Séptimo Dia desea proveer para toda su juventud una educacion
general que esté dentro del marco de la ciencia de la salvacion. Han de estudiar los
fundamentos y los ramos comunes del conocimiento, a fin de adquirir habilidad y mantener
un nivel elevado de ensefianza. La Red de EA, compuesta por educacién desde primaria a
Universitaria se basa en la Educacion Integral bajo el lema “Educar es Redimir”.
La escuela elemental de la iglesia ayudara a cada nifio a desarrollar carifio y aprecio por los
privilegios, derechos y responsabilidades garantizados para cada individuo y grupo social
y respeto y una actitud sana hacia cada unidad de la sociedad el hogar, la iglesia, la escuela
y el gobierno. Respetuosa de cada una de las disposiciones legales que cada Gobierno
establece. La escuela elemental ofrecera un programa organizado que asegure el desarrollo
adecuado conducente a la salud integral, tanto en lo espiritual como en lo fisico, mental y
emocional, proveyendo un fondo basico de conocimientos préacticos e intelectuales para la
vida diaria. La escuela secundaria dependiente de la iglesia, afirmada sobre los resultados
obtenidos por la escuela primaria, tiene por estructura basica la edificacion del caracter y
tratara de funcionar en forma realista, elevando el nivel y mantenimiento de cada alumno
en lo referente a la salud, el dominio de los procesos fundamentales del aprendizaje, la
conducta digna en el hogar, la destreza vocacional, la instruccion civica, el debido empleo
del tiempo libre y la madurez ética, con la finalidad de una preparacién integral de los

alumnos.

La escuela secundaria, como instrumento de la filosofia de la iglesia, tratara de alcanzar
objetivos de dedicacion espiritual, conocimiento propio, ajuste social, responsabilidad

civica y eficiencia econdémica.

4.5 Servicios que prestan los Colegios Adventistas?®.
Los servicios que la Educacion adventista ofrece a la sociedad estdn basados en: el

verdadero conocimiento de Dios y comparierismo con €l en el estudio y en el servicio; la

16 Dato proporcionado por los administradores de la APS
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semejanza a él en el desarrollo del caracter, han de ser la fuente, el medio y el objetivo de
la educacion Adventista del Séptimo Dia. La Iglesia Adventista del Séptimo Dia, por medio
de su programa educativo, desea ayudar a la juventud a prepararse para una ciudadania
efectiva en esta tierra, y una ciudadania gratificante en la tierra nueva.
El programa educativo de la iglesia concede importancia primordial a la edificacion del
caracter y al fundamento espiritual de la vida de sus nifios y jovenes. Aun mas, hace
provision abundante para la adquisicion e interpretacion
de lo que es apropiado del almacén del conocimiento secular comdn para adquirir destreza

en el desarrollo mental, social, vocacional y fisico.
Los niveles en los que la red de educacion adventista presta sus servicios son*’:

« Parvulario o elemental
+ Secundaria
«/ Educacion Superior

+/ Educacion Postgraduada
En este estudio solo se evalla los niveles parvulario o elemental y secundaria.
4.6 Marco Legal.
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR %,

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

difusion. El Estado propiciara la investigacion y el quehacer cientifico.

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

de establecer centros privados de ensefianza.

17 Sitio Web Red de educacién Adventista
18 Constitucion de la Republica de El Salvador. Decreto No 38, de fecha 16 de diciembre de 1983, publicado
en Diario Oficial No 234. Tomo No 281.
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Art. 55.- La educacion tiene los siguientes fines: lograr el desarrollo integral de la
personalidad en su dimension espiritual, moral y social; contribuir a la construccién de una
sociedad democratica mas préspera, justa y humana; inculcar el respeto a los derechos
humanos y la observancia de los correspondientes deberes; combatir todo espiritu de
intolerancia y de odio; conocer la realidad nacional e identificarse con los valores de la
nacionalidad salvadorefia; y propiciar la unidad del pueblo centroamericano. Los padres

tendran derecho preferente a escoger la educacién de sus hijos.

Art. 56.- Todos los habitantes de la Republica tienen el derecho y el deber de recibir
educacién parvularia y basica que los capacite para desempefarse como ciudadanos Utiles.
El Estado promovera la formacion de centros de educacion especial. LA EDUCACION
PARVULARIA, BASICA, MEDIA Y ESPECIAL SERA GRATUITA CUANDO LA
IMPARTA EL ESTADO.

Art. 57.- Laensefianza que se imparta en los centros educativos oficiales sera esencialmente
democratica. Los centros de ensefianza privados estardn sujetos a reglamentacion e
inspeccién del Estado y podran ser subvencionados cuando no tengan fines de lucro. El

Estado podra tomar a su cargo, de manera exclusiva, la formacion del magisterio.

Art. 58.- Ningun establecimiento de educacién podrd negarse a admitir alumnos por
motivos de la naturaleza de la union de sus progenitores o guardadores, ni por diferencias

sociales, religiosas, raciales o politicas.

Art. 59.- La alfabetizacion es de interés social. Contribuiran a ella todos los habitantes del

pais en la forma que determine la ley.

Art. 60.- Para ejercer la docencia se requiere acreditar capacidad en la forma que la ley
disponga. En todos los centros docentes, publicos o privados, civiles o militares, sera
obligatoria la ensefianza de la historia nacional, el civismo, la moral, la Constitucion de la
Republica, los derechos humanos y la conservacion de los recursos naturales. La historia
nacional y la Constitucion deberan ser ensefiadas por profesores salvadorefios. Se garantiza

la libertad de catedra.

Art. 61.- La educacion superior se regird por una ley especial. La Universidad de El

Salvador y las deméas del Estado gozaran de autonomia en los aspectos docente,
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administrativo y econémico. Deberan prestar un servicio social, respetando la libertad de
catedra. Se regirdn por estatutos enmarcados dentro de dicha ley, la cual sentard los
principios generales para su organizacion y funcionamiento. Se consignaran anualmente en
el Presupuesto del Estado las partidas destinadas al sostenimiento de las universidades
estatales y las necesarias para asegurar y acrecentar su patrimonio. Estas instituciones
estaran sujetas, de acuerdo con la ley, a la fiscalizacion del organismo estatal
correspondiente. La ley especial regulara también la creacion y funcionamiento de
universidades privadas, respetando la libertad de cétedra. Estas universidades prestardn un
servicio social y no perseguiran fines de lucro. La misma ley regulara la creacion y el
funcionamiento de los institutos tecnologicos oficiales y privados. El Estado velara por el
funcionamiento democratico de las instituciones de educacion superior y por su adecuado

nivel académico.

Art. 62.- El idioma oficial de EI Salvador es el castellano. El gobierno esta obligado a velar
por su conservacion y ensefianza. Las lenguas autdctonas que se hablan en el territorio
nacional forman parte del patrimonio cultural y seran objeto de preservacion, difusion y

respeto.

Art. 63.- La riqueza artistica, historica y arqueoldgica del pais forma parte del tesoro
cultural salvadorefio, el cual queda bajo la salvaguarda del Estado y sujeto a leyes especiales
para su conservacion. EL SALVADOR RECONOCE A LOS PUEBLOS INDIGENAS Y
ADOPTARA POLITICAS A FIN DE MANTENER Y DESARROLLAR SU
IDENTIDAD ETNICA Y CULTURAL, COSMOVISION, VALORES Y
ESPIRITUALIDAD.

Art. 64.- Los Simbolos Patrios son: el Pabellon o Bandera Nacional, el Escudo de Armas

y el Himno Nacional. Una ley regulara lo concerniente a esta materia.

LEY DE CARRERA DOCENTE®. Art. 1.- La presente Ley tiene por objeto regular las

relaciones del Estado y de la comunidad educativa con los educadores al servicio del

1% | ey de la Carrera Docente. Decreto No 665, de fecha 7 de marzo de 1996, publicado en el Diario Oficial
No 58, Tomo No 330.
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primero, de las instituciones autbnomas, de las municipales y de las privadas; asi como
valorar sistematicamente el escalafon, tanto en su formacién acadéemica, como en su

antigtiedad.
Art. 3.- La presente Ley se aplicara:

2) A los educadores que presten servicios docentes en centros privados de educacion, en
todas aquellas materias que no estén reguladas por el Cddigo de Trabajo; en materia
escalafonaria, s6lo en cuanto a su registro, clasificacion y capacidad para el ejercicio de la

docencia.
CODIGO DE TRABAJO?Z,

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 I de la Constitucion.
Art. 2.- Las disposiciones de este Cadigo regulan:

a) Lasrelaciones de trabajo entre los patronos y trabajadores privados.
LEY DEL SEGURO SOCIALZ,
Art. 2- El Seguro Social cubrird en forma gradual los riesgos a que estan expuestos los
Trabajadores por causa de:

a) Enfermedad, accidente comdn;

b) Accidente de Trabajo, enfermedad profesional,
c) Maternidad;

d) Invalidez;

20 cédigo de Trabajo. Decreto No 15, de fecha 23 de junio de 1972, publicado en Diario Oficial No 142,
Tomo 236, del 31 de julio de 1932.

21 | ey del Seguro Social. Decreto No 1263, de fecha 03 de diciembre de 1953, publicado en Diario Oficial

No 226, Tomo 161, de fecha 11 de diciembre de 1953
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e) Vejez,
f) Muerte;y

g) Cesantia involuntaria.
Asi mismo tendra derecho a prestaciones por las causales a) y c) los beneficiarios
de una pensidon, y los familiares de los asegurados y de los pensionados que
dependan econdmicamente de éstos, en la oportunidad, forma y condiciones que

establezcan los Reglamentos.
LEY DEL SISTEMA DE AHORRO PARA PENSIONES?.

Art. 2, item i) La afiliacion al Sistema para los trabajadores del sector privado, publico y

municipal, es obligatoria e irrevocable segun las disposiciones de la presente Ley.

LEY GENERAL DE EDUCACION %

Art. 1- La educacion es un proceso de formacién permanente, personal, civico, 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. 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.

LEY DE ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO.
4.7 Marco Constitucional.

LEYES INSTITUCIONES

1. Constitucion de la Republica Corte Suprema de Justicia, a través de la
Sala de lo Constitucional

2. Ley de la carrera docente Ministerio de Educacion de El Salvador

22 Decreto Legislativo 927, fecha 23-12-1996, publicada en Diario Oficial N° 243, Tomo N° 333, del 23 de
diciembre de 1996.

23 Decreto Legislativo N°495, fecha 11 de mayo de 1990, publicado en Diario Oficial N° 162, tomo 308, de
fecha 4 de julio de 1990.
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3. Cddigo de Trabajo Ministerio de Trabajo y Prevision Social de
El Salvador

4. Ley del Instituto Salvadoreiio del | Instituto Salvadorefio del Seguro Social
Seguro Social

Instituciones Administradoras de Fondos de
5. Ley Sistema de Ahorro para | Pensiones, AFP’S
Pensiones

6. Ley General de Educacion Ministerio de Educacion de EI Salvador

7. Ley de Asociaciones y fundaciones | Ministerio de Hacienda de El Salvador
sin fines de lucro

5. METODO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL RECURSO
HUMANO.

5.1 Método.

La evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las organizaciones siempre
evalian a los empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la
evaluacion del desempefio representa una técnica de administracion imprescindible dentro

de la actividad administrativa.

Método es un modo, manera o forma de realizar algo de forma sistematica, organizada y/o

estructurada. Hace referencia a una técnica o conjunto de tareas para desarrollar una tarea.

En algun caso se entiende también como la forma habitual de realizar algo por una persona
basada en la experiencia, costumbre y preferencias personales.

Entendiendo lo anterior un método de evaluacién de desempefio de recurso humano es una
forma de evaluar el trabajo de una persona bajo las condiciones dadas por el método a
utilizar, dado que son diferentes métodos y se utiliza el que mas conviene o el que da los
resultados mas cercanos a lo que se necesita, en este caso en el desempefio en la
administracion de los colegios adventistas de la zona paracentral de el salvador.

Los indicadores de desempefio son instrumentos que proporcionan informacion cuantitativa
sobre el desenvolvimiento y logros de una institucion, programa, actividad o proyecto a

favor de la poblacién u objeto de su intervencion, en el marco de sus objetivos estratégicos
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y su Mision. Los indicadores de desempefio establecen una relacién entre dos o mas
variables, que, al ser comparados con periodos anteriores, productos similares o metas
establecidas, permiten realizar inferencias sobre los avances y logros de las instituciones

y/o programas.

5.2 Elementos de un método.
Los elementos de un método, son basicamente las partes que lo conforman y que se
necesitan para poder en marcha el método, hay diferentes elementos, en este caso nos

enfocaremos en los elementos mas comunes necesarios para una evaluacion de desempefio.

e Estandares o parametros de desempefio.
La evaluacion requiere de estandares de desempefio que permitan mediciones mas
objetivas. Estos pardmetros pueden extraerse del andlisis de puestos.

e Medicion del desempefio.
La medicion del desempefio consiste en los sistemas de calificacion de cada labor

los cuales pueden radicar en habilidad, rapidez, eficiencia, etc.

5.3 Evaluacion.

Una evaluacion es un juicio cuya finalidad es establecer, tomando en consideracion un
conjunto de criterios 0 normas, el valor, la importancia o el significado de algo, partiendo
de esto una evaluacién de desempefio nos lleva dar un juicio sobre el desempefio, valga la
redundancia, de las actividades o tareas realizadas por parte del evaluado en base a normas
o criterios ya establecidos, que seran puntualmente los que mas interesan para el evaluador.
La evaluacion inicial o evaluacion diagnostica proporciona informacion acerca de los
conocimientos y las habilidades previas del sujeto. Debe considerarse siempre en términos
de su utilidad para facilitar adaptaciones constructivas de los programas educativos a los
individuos. En este sentido cumple con la funcién reguladora que asegure que las
caracteristicas del sistema se ajusten a las de las personas a quienes se dirige; es decir que
va a servir de base para adoptar decisiones relativas a la realizacidn de actividades de apoyo,
especificamente orientadas a la superacion de problemas que presente el alumno, o bien
dara lugar a modificaciones especificas en otros componentes de la ensefianza en funcion

de los problemas detectados.


https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Evaluaci%C3%B3n_inicial&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Evaluaci%C3%B3n_diagn%C3%B3stica&action=edit&redlink=1
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Como tal, la evaluacién es aplicable a distintos campos de la actividad humana, como la
educacion, la industria, la salud, la psicologia, la gestion empresarial, la economia, las
finanzas, la tecnologia, entre otros. De alli que puedan evaluarse muchas actividades: el
desempefio laboral de un individuo, el valor de un bien en el mercado, el desarrollo de un
proyecto, el estado de salud de un paciente, la calidad de un producto, la situacion
econdémica de una organizacion, etc.

En el &mbito organizacional o institucional, como evaluacion de desempefio se denomina
el proceso mediante el cual una empresa estima el rendimiento de un empleado en el
ejercicio de sus funciones. Como tal, considera aspectos tales como el cumplimiento de
los objetivos y obligaciones del cargo, asi como el nivel de productividad y los resultados
reales que, en funcion de las expectativas, el trabajador haya sido capaz de alcanzar. En este
sentido, es un proceso mediante el cual se valora el aporte del trabajador en general, y sirve

como base para sugerir cambios y mejoras.

5.4 Recurso Humano (Talento Humano).
Los recursos humanos son el conjunto de trabajadores, de empleados, que posee una
organizacion, un determinado sector, asi como una economia en su conjunto. Cualquier
persona fisica que posea una vinculacion a una organizacion, sector o economia, se
considera un recurso humano. A su vez, dentro de la administracion de empresas, el
concepto hace referencia a la gestion que la empresa realiza con sus trabajadores. Desde la
contratacion hasta el despido, es tarea del departamento de recursos humanos. Teniendo en
cuanta lo anterior, agregarle que cada persona es diferente, actta de diferente forma e
interpreta de diferente forma, por eso es mision de los administradores tratar de conjuntar
de la forma méas compacta, las diferentes personalidades de las personas para que asi se
logre el objetivo mutuo que tiene la empresa, y que de alguna forma también se logren de
apoco los objetivos individuales de cada trabajador. Todo lo anterior se resume en una frase
de Chiavenato “Las personas dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales y
se les considera seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad,

aspiraciones, percepciones, etcétera” (capitulo 1 de “administracion de recursos humanos)?*

24 extracto de libro de Chiavenato, Administracién del Recurso Humano Cap. 1.


https://economipedia.com/definiciones/sector.html
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5.5 Método de Evaluacion del Talento Humano.
Anteriormente hemos descrito que es una evaluacion, como funciona y para que nos sirva,
entonces el método de evaluacion es la forma en que esta evaluacion se realiza para poder
dar los resultados necesarios. Un método de evaluacion del desempefio es un proceso
sistematizado mediante el cual se califica el trabajo que realiza un empleado durante cierto
periodo de tiempo, con la intencion de encontrar estrategias que ayuden a mejorar su
rendimiento. El proceso de evaluacion del desempefio es crucial para que las organizaciones
impulsen la productividad de los empleados y mejoren sus resultados. Teniendo en cuenta
que para una evaluacion de desempefio, se encuentran diferentes formas de poder
realizarlas, siempre dando diferentes resultados, es por eso que es de saber escoger el
método de evaluacion considerando la informacion que se espera obtener. Entre los
métodos mas conocidos tenemos, la evaluacion 360 y la autoevaluacion entre otras, pero

son estas las que se llegan a utilizar en més ocasiones.

1. Autoevaluacién: Una autoevaluacion requiere que un empleado juzgue su propio
desempefio contra criterios predeterminados. Por lo general, forma parte de una
revision de desempefio oficial en la que se busca obtener una mirada més profunda
y en la que se debe asegurar que los empleados comprendan cémo seran
evaluados. Este método de evaluacion de desempefio puede ser demasiado subjetivo
para reflejar verdaderamente el rendimiento laboral, ya que los empleados pueden
calificarse a si mismos demasiado alto, o demasiado bajo, pero las discrepancias

entre las evaluaciones del empleado y el empleador pueden ser reveladores.

2. Evaluacion 360 grados: Este es uno de los métodos de evaluacion de desempefio
mas importante, ya que proporciona una vision integral del trabajo que realiza un
empleado al obtener retroalimentacién de fuentes externas. La evaluacién 360
grados incluye comentarios de los empleados, pero también de los compafieros,
subordinados directos y/o supervisores no directos con quienes el empleado trabaja
regularmente. Ademas, las revisiones de retroalimentacion de 360 grados pueden

incluir una evaluacién del caracter y las habilidades de liderazgo del empleado.


https://www.questionpro.com/es/evaluacion-del-desempe%C3%B1o.html
https://www.questionpro.com/es/plantilla-de-evaluacion-360.html
https://www.questionpro.com/es/plantilla-de-evaluacion-360.html
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6. GENERALIDADES DE LOS METODOS DE EVALUACION DEL
DESEMPENO.

6.1 Antecedentes de la Evaluacion del desempefio a nivel de América Latina.

La historia de la evaluacion del desempefio no es tan reciente como pudiéramos pensar,
ni mucho menos. El origen de la evaluacién del comportamiento humano es tan antiguo
como la propia historia de la humanidad, con antecedentes que se remontan en la religion,
pues tradicionalmente cualquiera de ellas ha evaluado el comportamiento de los fieles con
castigos y recompensas

Recordemos las religiones de la antigiiedad en tierras como Egipto, Israel o Asia. Antes de
morir e incluso inmediatamente después, los fieles debian pasar por un proceso mas o
menos complejo para que él o los dioses decidieran si eran aptos para ir con ellos al méas
alla.

Este examen de los actos personales podria definirse como una forma de evaluacién de la
conducta humana. Se relacionaba con la religidn, si, pero era fiel reflejo de hasta donde
hunde sus raices esta necesidad humana por comprobar como hemos cumplido ciertas
obligaciones (religiosas, laborales, educativas, etc.) para saber si merecemos el premio
previsto o, por el contrario, imponer un castigo.

A partir del siglo XVIII se comienzan a estandarizar los procesos de evaluacion en la
educacion con el aumento de la oferta y demanda de acceso a los sistemas educativos.
Aparecen y se popularizan los exdmenes. Al ser uno de los primeros usos generalizados de
la evaluacion, la experiencia y las ensefianzas de la medicién del desempefio escolar y

educativo en general, han servido de base a muchas otras areas.

6.2 Objetivos Fundamentales de la Evaluacion del Desempefio.

La evaluacién del desempefio ha dado lugar a innumerables demostraciones en favor y a
otras sin duda en contra. Sin embargo, poco se ha hecho para comprobar, de forma real y
metddica, sus efectos. Con el supuesto de que la seleccién del RH es una especie de control
de calidad en la recepcion de la materia prima, habra quien diga que la evaluacién del
desempefio es una especie de inspeccion de calidad en la linea de montaje. Las dos alegorias

se refieren a una posicion pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se evalUa en relacion
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con la organizacion de la cual forma parte, o pretende hacerlo; y a un planteamiento rigido,
mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza humana. La evaluacion del
desempefio no se puede restringir a la opinidn superficial y unilateral de algunos respecto
del comportamiento funcional de la persona. Es preciso profundizar mas, encontrar las
causas y establecer perspectivas de comudn acuerdo con el evaluado. Si es necesario
modificar el desempefio, el principal interesado (el evaluado) no s6lo debe conocer el
cambio planeado, sino también saber por qué se debe modificar y si es necesario hacerlo.
Debe recibir la realimentacion adecuada y reducir las discordancias relativas a su actuacion
en la organizacion. La evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento,
un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la
organizacion. Para alcanzar ese objetivo basico (mejorar los resultados de los recursos
humanos de la organizacion), la evaluacion del desempefio pretende alcanzar diversos
objetivos intermedios. Puede tener los siguientes objetivos intermedios:

1. Adecuacion del individuo al puesto.
Capacitacion.
Promocion.
Incentivo salarial por buen desempefio.
Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
Auto perfeccionamiento del empleado.
Informacion bésica para la investigacion del Recurso Humano.

Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados

© 0 N o g B~ w DN

Estimulo para una mayor productividad.

10. Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.

11. Realimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado.

12. Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones, etcétera.
En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio se pueden
presentar en tres fases:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su plena

utilizacion.
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2. Permitir que los recursos humanos se traten como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad puede desarrollarse,
obviamente, segun la forma de administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a
todos los miembros de la organizacion, sin olvidar tanto los objetivos
organizacionales como los objetivos de los individuos (administracién de recursos

humanos, Chiavenato)
6.3 Objetivos Organizacionales.

La organizacion constituye un conjunto de elementos cuya finalidad es cumplir un objetivo
de acuerdo con un plan. En esta definicion hay tres puntos basicos. Primero, hay un
proposito u objetivo para el que se proyecta el sistema; segundo, hay un proyecto o conjunto
establecido de elementos; tercero, las entradas de informacion, energia y materiales se
emplean para que el sistema funcione. (Administracion de recursos humanos, Chiavenato)
Toda organizacion necesita una finalidad, una nocién de los porques de su existencia y de
lo que pretende realizar. Necesita definir su mision, sus objetivos y el tipo de clima
organizacional que desea crear para los socios de los que depende en la consecucion de sus
fines. Sin una nocion sobre su mision y vision, ira a la deriva a merced de los vientos, pues
hara lo que se vea obligada a hacer por las presiones transitorias de la situacion. Su vida y
su actitud estaran determinadas no por lo que la organizacién determine, sino por lo que
otros decidan.

Las organizaciones son unidades sociales que tratan de alcanzar objetivos especificos: su
razon de ser es servir a éstos. El objetivo de una organizacion es alcanzar una situacion
deseada. Vistos asi, los objetivos organizacionales tienen muchas funciones:

a) Al presentar una situacion futura, los objetivos indican la orientacién que la
organizacién busca seguir, y establecen lineamientos para las actividades de los
participantes.

b) Los objetivos constituyen una fuente de legitimidad que justifica las actividades de

la organizacion e incluso su existencia.
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c) Los objetivos sirven como estandares, con base en los cuales los participantes y el
publico extremo evaltan el éxito de la organizacion, es decir, su eficiencia y su
rendimiento.

d) Los objetivos sirven como unidad de medida para verificar y evaluar la

productividad de la organizacion, de sus areas e incluso de sus participantes.

6.4 Objetivos Funcionales.

Mantener la contribucién de los Recursos Humanos en un nivel adecuado a las necesidades
de la compafiia es uno de los objetivos fundamentales de la Administracién de Recursos
Humanos. Cuando las necesidades de la organizacion se cubren insuficientemente o cuando
se cubren en exceso, se incurre en dispendio de recursos.

Se debe mantener la administracion de recursos humanos en un nivel apropiado para la
organizacién. Cuando no existe ese balance apropiado es muy posible que se empiecen a
desperdiciar muchos diferentes recursos. Para esto la organizacion puede decidir el nivel de
equilibrio entre el nimero de integrantes del departamento de recursos humanos y el total

de personal a su cargo.

6.5 Objetivos Sociales.

La contribucion de la Administracion de Recursos Humanos a la sociedad se basa en
principios éticos y socialmente responsables. Cuando las organizaciones pierden de vista
su relacion fundamental con la sociedad, no solo faltan gravemente a su compromiso ético,
sino que generan también tendencias que repercuten en su contra en forma inevitable. Una
de sus responsabilidades es el hecho de brindar fuentes de empleo a la sociedad, donde las
personas se puedan desarrollar y contribuir al crecimiento de la organizaciéon. Es
responsabilidad del departamento de recursos humanos estar al tanto de las necesidades de
la sociedad en general. Debe vigilar que se utilicen los recursos posibles para el beneficio

de la sociedad y asi poder evitar restricciones que pudieran darse.

6.6 Objetivos Personales.
La Administracion de Recursos Humanos es un poderoso medio para permitir a cada
integrante lograr sus objetivos personales en la medida en que son compatibles y coinciden

con los de la organizacion. Para que la fuerza de trabajo se pueda mantener, retener y
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motivar es necesario satisfacer las necesidades individuales de sus integrantes. De otra
manera es posible que la organizacion empiece a perderlo o que se reduzcan los niveles de
desempefio y satisfaccion.

Todos los integrantes de una organizacién aspiran a diferentes metas personales y ahi radica
la importancia del departamento de recursos humanos en la cual debe buscar cémo apoyar
a los miembros de la organizacion para lograr sus propdésitos. Cuando el empleado se siente
insatisfecho su rendimiento disminuira y por ende resultara baja produccion, mala calidad
del servicio o producto o inclusive aumenta la tasa de rotacion. Por el otro lado si el
empleado se siente en un ambiente de satisfaccion personal en cuanto a los logros de metas
personales y progreso dentro de la empresa resultard en un empleado posicionado de su

puesto y contribuird al éxito de la empresa en lo que a él respecta.

6.7 Importancia de un Método de Evaluacion del Desempefio.
La evaluacion de los empleados tiene varios propdésitos. Algunos de ellos estan destinados
en mejorar el desempefio del individuo y la cultura de la empresa. Por tanto, estos son

algunos de los beneficios de las evaluaciones de empleados profesionales:

+ Ayudan a los empleados a comprender mejor lo que se espera de ellos.

« El gerente tiene la oportunidad de comprender mejor las fortalezas y motivaciones
del empleado.

+ Ofrecen comentarios Utiles a los empleados sobre como pueden mejorar su
desempefio en el futuro.

+/ Pueden ayudar al empleado y al gerente a planificar el futuro del empleado.

+ Proporcionan revisiones objetivas de personas basadas en métricas estandar. Seran

atiles para evaluar de manera justa promociones, aumentos y bonificaciones.

La evaluacion del desempefio detecta la eficacia de los colaboradores en sus actividades y
ayuda a monitorear el grado de cumplimiento de los objetivos de una organizacion; puede
valerse de instrumentos cualitativos o cuantitativos o una combinacion de ambos.
Idealmente la evaluacion del desempefio se centrard en:

+ Aporte: dominio del area de desempefio, conocimiento de responsabilidades,

procesos, protocolos de seguridad, grado de compromiso, contribucion y calidad.
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« Potencial: desarrollo, oportunidad personal/ laboral, en dénde esta ahora y en dénde
podria estar.

+ Personalidad: integracion con su grupo de trabajo y el resto de la organizacién

6.8 Impacto del Método de Evaluacion del Desempefio.

Con esta evaluacion se pueden detectar las fortalezas y debilidades del personal y, en
ocasiones, se compara a los colaboradores unos con otros, con el fin de encaminar de
manera mas eficiente los esfuerzos de la organizacion. Las administraciones se ocuparon,
por siglos, exclusivamente de la eficiencia de los tangibles como factor para incrementar la
productividad, olvidando que las personas son pieza clave en los resultados. Eso ha ido
variando en los Gltimos afios adquiriendo cada vez mas relevancia el rol del recurso humano
y, en ese contexto, aumenta el interés por implementar instrumentos de medicion del

desempefio.

Tras una larga historia, en 1973, David McCleveland acufio el concepto de competencias
incorporando nuevos métodos de evaluacion, evolucionando en el tiempo a la norma
ISO9000, que da cuenta de la manera en que la organizacion opera sus estandares de
calidad, tiempos de entrega y niveles de servicio. La responsabilidad de implementar la
evaluacion de desempefio es del area de Recursos Humanos, cuyo rol es otorgar
uniformidad al procedimiento, pudiendo dar enfoques diferentes segin la categoria en que
se sitlen los trabajadores, con el propdsito de obtener resultados idéneos para la toma de

decisiones de las areas. Para lo anterior, sostiene que se debe considerar:

e La gerencia debe plantear la intencion de realizar la evaluacion del desempefio.

e Cada compafia debera disefiar un sistema propio de evaluacion, acorde a las
competencias que le interesen y en concordancia con la estrategia del negocio.

e Elaborar un diccionario de competencia, que debe estar en sintonia con la misién y
vision de la organizacion.

e Disefiar la evaluacion, instancia en que el area de Recursos Humanos debe
interactuar con profesionales especialistas a modo de alcanzar un instrumento

propio, atractivo, completo y sencillo de aplicar.
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e Comunicar a todos los integrantes de la organizacion y entrenar a los involucrados,
transparentando los contenidos, las etapas que conlleva el proceso en tiempo, el
analisis, responsabilidades, proceso de feedback y seguimiento de los compromisos.

e Se pueden detectar las fortalezas y debilidades del personal y, en ocasiones, se
compara a los colaboradores unos con otros con el fin de encaminar de manera mas
eficiente los esfuerzos de la organizacion. Esta actividad permitira optimizar el
desenvolvimiento de los colaboradores, en miras de mayores beneficios para la

organizacion.

6.9 Indicadores del Método de Evaluacion del Desempefio.

Los indicadores de gestion de desempefio o KPIs (del inglés Key Perfomance Indicator)
son métricas que sirven para cuantificar y evaluar la calidad del trabajo realizado por los
empleados de una empresa. El objetivo es analizar el rendimiento y tomar decisiones, en

base a datos objetivos, que permitan mejorar la gestion del negocio.

Por lo tanto, entre los principales KPIs del departamento de Recursos Humanos no pueden

faltar indicadores destinados a evaluar el rendimiento de los trabajadores de la empresa.

Permiten identificar a los trabajadores clave de un departamento para premiar su labor

(ascenderles)

+/ Motivan a los empleados y los animan a mejorar dia a dia.
+ Incentivan la participacion y mejora el compromiso con la empresa.

« Ayudan en procesos de planificacion, estrategia o planes de formacidn internos.

Dentro de estos indicadores claves, podemos encontrar cuatro tipos diferentes:

+ Indicadores de productividad.
+ Indicadores de calidad.
+ Indicadores de eficacia.

+ Indicadores de nivel de formacion.

Entre los KPIs de evaluacion de desempefio que mas interesa a los managers son aquellos

relacionados con la productividad de los empleados. Son importantes porque permiten:
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« Adecuar el tiempo, capital y recursos de manera mas ajustada.
« Evaluar la eficiencia de los procesos.

+/ Hacer seguimiento de estrategias y procesos.

Es importante tener en cuenta que éste es un valor que puede variar a lo largo del tiempo

(incluso los dias) por motivos laborales y personales.

e Indicadores de calidad
Mientras los indicadores de productividad se centran en cuanto trabaja un empleado, los de
calidad atienden al como. Es decir, evaltan el resultado obtenido a través de sus tareas. Este
aspecto es importante porque hay empleados que cumplen con sus objetivos, en términos

de volumen, pero no estan entregando la calidad esperada.

Algunos indicadores claves:

Productos defectuosos = productos defectuosos / total de empleados. Una de las formas
de medir la calidad del trabajo de los empleados es cuantificar el nimero de productos
defectuosos. Este método se aplica, sobre todo, en industrias manufactureras. La
estandarizacion de procesos de produccion deberia reducir esta cifra, pero aun asi se puede

utilizar como referencia.

Numero de errores = errores / total de empleados. Una alternativa al KPI anterior para
empresas que se dedican al disefio de producto o a la programacion son los errores

detectados.

e Indicadores de eficacia

La eficacia es un concepto dificil de cuantificar ya que, por definicion, algo es eficaz si
cumple con el propdsito para el que ha sido creado. Por lo tanto, en este caso, lo mas util es
utilizar procesos de feedback para evaluar, desde este punto de vista, a los empleados.
Feedback 360 = este sistema consiste en recopilar comentarios sobre un empleado en
concreto por parte de sus compafieros, responsables, clientes, proveedores. Es decir, de las
personas, de dentro y fuera de la empresa, con las que trabaja en su dia a dia. Podemos
solicitar que puntden el trabajo del empleado del 1 al 10 y obtener una media numérica.

Feedback 180 = este proceso es mas sencillo que el anterior ya que consiste en preguntar,

simplemente, a las personas mas cercanas al empleado: su jefe y sus compafieros.
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e Indicadores de nivel de formacion
Otro de los indicadores de gestion de desempefio que se pueden incluir en la plantilla de
evaluacion de desempefio son los relacionados con el nivel de formacion del empleado. Si
la empresa esta desarrollando programas de capacitacion, le interesara saber en qué medida
estd beneficiando a sus empleados. Las evaluaciones de desempefio son un buen momento

para resolver esta duda.

En primer lugar, se puede medir si el trabajador estd cumpliendo con el calendario de
actividades y, después, implementar un sistema de evaluacién que permita verificar si ha
adquirido nuevos conocimientos. Esta informacidn también puede ser muy (til a la hora de

disefiar la matriz de competencias de todo el equipo.

6.10 Importancia de la Estructura Organizativa %.
“La estructura organizacional es la distribucion formal de los puestos de una organizacion.
Esta estructura, la cual puede mostrarse visualmente en un organigrama, también tiene

muchos propaositos tales como:

e Dividir el trabajo a realizarse en tareas especificas y departamentos.

e Asignar tareas y responsabilidades asociadas con puestos individuales.
e Coordinar diversas tareas organizacionales.

e Agrupar puestos en unidades.

e Establecer relaciones entre individuos, grupos y departamentos.

e Establecer lineas formales de autoridad.

e Asignar y utilizar recursos de la organizacion.

“Consiste en dividir las actividades laborales en tareas separadas, cada empleado se
especializacién en hacer una parte de la actividad en lugar de hacerla toda, para aumentar
los resultados. También se le conoce como division del trabajo. La mayoria de los gerentes
consideran actualmente la especializacion del trabajo como un mecanismo importante de la
funcion de organizar, ya que ésta ayuda a los empleados a ser mas eficientes. Sin embargo,
cuando se lleva al extremo, esta especializacion puede ocasionar problemas como

aburrimiento, fatiga, estrés, mala calidad, ausentismo, reduccion del desempefio y aumento

25 Robbins, Stephen P. “Administracion”; Décima edicion. 2011. Pag. 185
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en la rotacion del personal. Por esta razon es recomendable utilizar una especializacion

minima”. %

“La division del trabajo es el proceso de distribuir el trabajo en puestos relativamente
especializados para lograr las ventajas de la especializacion. La division del trabajo
concierne al grado de especializacion de los empleos. Los administradores dividen la tarea
total de la organizacion en trabajos o puestos (empleos) especificos con actividades
especificas. Las actividades definen lo que va a hacer la persona que ocupa el puesto. Las
ventajas econdmicas de dividir el trabajo en puestos especializados son las principales

razones historicas de la creacion de las organizaciones™?’

“La manera en que se prepare el programa de la escuela y la forma en que la misma esté
funcionando, seran determinados por la filosofia de la educacién. Los tipos de escuelas a
ser establecidos, su ubicacion, la clase de maestros, el programa de estudios y los libros de
texto a emplearse, las actividades espirituales, el programa industrial, la vida social y la
recreacion, el programa diario, el aspecto financiero y hasta el funcionamiento de la

biblioteca, son determinados por un concepto de la filosofia de la educacion.

La iglesia posee un sistema escolar que asegura para su juventud una educacién equilibrada,
tanto en lo fisico como en lo mental, moral, social y vocacional, en armonia con las normas
denominaciones y los ideales que tienen a Dios por Fuente de todo valor moral y de toda
verdad. Su mente y voluntad reveladas constituyen el criterio de lo bueno y lo malo. La
iglesia se interesa en el 6ptimo desarrollo del nifio en todo, tanto para esta vida como para

la venidera.

Los adventistas del séptimo dia dirigen sus propias escuelas, desde las primarias hasta las
universitarias, con el proposito de transmitir a sus hijos sus propios ideales, creencias,
actitudes, valores, usos y costumbres. El gobierno mantiene un sistema altamente
desarrollado de escuelas publicas para la preparacion de ciudadanos; pero ademas de
patriotas observadores de la ley, los adventistas del séptimo dia quieren que sus hijos sean

cristianos leales y conscientes. Existen algunos conocimientos, valores e ideales peculiares

26 Robbins, Stephen P. “Administracion”; Décima edicion. 2011. Pag. 185
27 [vancevich, John M. Comportamiento Organizacional, 7° Edicién, Editorial Mc Graw-Hill, México 2006
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de la iglesia que deben ser transmitidos a la generacion mas joven, a fin de que la iglesia

pueda continuar existiendo”?®

6.11 Departamentalizacion.

“Una vez definido qué tareas se llevaran a cabo y quienes las realizaran, es necesario
agrupar las actividades laborales comunes para que el trabajo se realice de manera
coordinada e integrada. La departamentalizacion es la forma en que se agrupan los puestos.
Existen cinco formas comunes de departamentalizacion, aunque una organizacién pueda
utilizar su propia y exclusiva clasificacion. Por lo general las grandes empresas combinan

la mayoria o todas estas formas de departamentalizacion.

« Departamentalizacion Funcional: agrupar los puestos de acuerdo con las
funciones.

+ Departamentalizacion Geogréafica: Agrupa los puestos de acuerdo con la region
geografica.

« Departamentalizacién por Productos: Agrupan puestos por linea de productos.

« Departamentalizacion por procesos: Agrupa los puestos con base en el flujo de
productos o clientes.

« Departamentalizacién por Clientes: Agrupa los puestos con base a clientes

especificos y exclusivos con necesidades comunes.

Debido a que obtener y mantener clientes es esencial para lograr el éxito, este enfoque

funciona bien porque enfatiza el seguimiento y la respuesta a los cambios y necesidades”?®

7. PARAMETROS DE CONTROL.
7.1 Concepto.

Se conoce como parametro al dato que se considera como imprescindible y orientativo para
lograr evaluar o valorar una determinada situacion. A partir de un parametro, una cierta

circunstancia puede comprenderse o ubicarse en perspectiva.

28 Sitio Web Unidn Salvadorefia Adventista USA https://www.unionelsalvador.org
2% Robbins, Stephen P. “Administracion”; Décima edicién. 2011. P4g. 186-187
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El control administrativo es la etapa de la gestiébn administrativa que se refiere a la
evaluacion de procesos y del rendimiento administrativo, asi como de la identificacion de

desviaciones y posibles anomalias.

Teniendo en cuanta las definiciones anteriores los parametros de control administrativos
son los detalles cruciales y datos importantes para poder evaluar un rendimiento
administrativo en este caso para la administracion de los colegios adventistas de la zona

paracentral de El Salvador.

7.2 Control Interno

“Es el proceso de vigilar las actividades para cerciorarse de que se desarrollan conforme se
planearony para corregir cualquier desviacion evidente. Cominmente, esta fase del proceso
administrativo suele dar la impresion de que se lleva a cabo al final de un periodo. Pero en

realidad los gerentes hacen uso a diario del control.

Importancia del Control Interno

% Contribuye a mediry corregir la labor ejecutada por los subordinados, a fin de lograr

los objetivos.
% Permite el analisis de lo realizado con lo planeado.

% Las técnicas y los sistemas de control son aplicables a cualquier actividad

administrativa.

% Se constituye para los jefes en una herramienta, a través de la cual se comprueban

si los objetivos de la empresa son alcanzados conforme a la planeacién”.*

7.3 Importancia.

Los parametros de control son de vital importancia en cualquier tipo de administracion y
en este caso la Educacion Adventista que se fundamenta en preparar las nuevas
generaciones para la eternidad, con la vision de ser reconocidos como un sistema educativo
de excelencia por el compromiso en la formacién integral de todos los estudiantes,

cimentados en las ensefianzas con valores. La evaluacion del desempefio para fortalecer la

30 Alexis Serrano. Administracion | y II; Primera Edicion. El Salvador: Editorial Taller Grafico UCA, 2004.
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administracion del Recurso Humano es indispensable realizarla de una manera sistematica

en tiempo y forma, evaluando de manera objetiva y subjetiva, siendo las bases

fundamentales en la busqueda de la calidad educativa en los colegios Adventistas en la

Zona Paracentral. En los colegios Adventistas se reconoce la importancia de implementar

un método sistematico de evaluacidn que trascienda a pesar de las circunstancias actuales

de pandemia, lo cual ha venido a retrasar algunos procesos de evaluacion, ante tal situacion

los factores involucrados en la institucion para la evaluacién son de suma importancia para

identificar las debilidades y fortalezas (FODA) que en este tiempo han surgido.

7.4 Elementos de control interno. %!

>

Desarrollo y mantenimiento de una linea funcional de autoridad para complementar

los controles de organizacion.

Una clara definicion de funciones y responsabilidades de los departamentos y

actividades de la organizacion, sin lagunas o areas de responsabilidad indefinidas.

Un sistema contable que suministre una oportuna, completa y exacta informacion
de los resultados de las operaciones, asi como las responsabilidades y grados de

cada funcion y de la organizacién en conjunto.

Un sistema de informes para la administracion superior y niveles de informacion,
basados en datos de los registros y documentos contables, y disefiados para presentar
un cuadro informativo de las operaciones, asi como para exponer a la administracion

los factores favorables o adversos.

El mecanismo dirigido en la estructura de operacion, conocida como interna, con el

fin de proveer un funcionamiento efectivo y la méxima proteccion contra fraudes.

Una planificacion anticipada de los diversos elementos funcionales de la
organizacién, mediante un sistema presupuestario, que provee un mecanismo de

control de las operaciones futuras.

31 Alexis Serrano. Administracion | y Il; Primera Edicion. El Salvador: Editorial Taller Grafico UCA, 2004.



34

> El mantenimiento de la organizacion de la actividad de evaluacion independiente
representada por la auditoria interna, a cargo de la responsabilidad de revisar
politicas, reglamentos, etc., como un servicio constructivo y de proteccion a la

administracion.

7.5 Tipos de Control Interno.
El control interno de la empresa es una pieza fundamental para alcanzar mejores resultados,
evitar el derroche de recursos y enfocar los esfuerzos en las areas y tareas estratégicas para

crecer la organizacion.

Control interno preventivo

Este tipo de control tiene como objetivo prever riesgos de errores o fraudes; es decir, se
utiliza para evitar que ocurra un evento que afecte los objetivos de la organizacion y ayude
a prevenir la pérdida de activos.

El primer paso para implementar un control interno preventivo es establecer la vision y
misién de la empresa, acompariada de un cddigo de conducta en el cual se pongan las reglas

claras de lo que la organizacion espera de cada uno de sus colaboradores.

Después, se requiere definir y delimitar cada uno de los puestos de trabajo, de esa forma,

se tendran claras las responsabilidades de todos los integrantes de la compafiia.

Un punto muy importante a tomar en cuenta es conocer los antecedentes de los
colaboradores, proveedores y clientes, para verificar que correspondan con los valores de

la empresa para lograr relaciones a largo plazo.

Control interno de deteccion
Este tipo de control ayuda a identificar errores que no fueron cubiertos por los controles
preventivos y ayudan a detectar irregularidades en conciliaciones bancarias, recuentos de

inventario fisico, registro de activos y el cumplimiento en las obligaciones fiscales.

La funcidn de dicho control es detectar alguna variacion significativa en los informes de las
diversas areas para que la administracion pueda calcular los posibles costos y llevar a cabo
una accion correctiva. Los controles de deteccion pueden enfocarse en:

e Supervision

e Revisidn de registros
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e Auditorias de sistemas
e Archivos comprobadores de integridad

e Control interno correctivo

Es necesario que el negocio implemente controles correctivos para solucionar los problemas
que fueron detectados cuando el control preventivo fallo. Se trata de la correccién de algo
no deseado. Cuando se identifica un error o irregularidad, las actividades de control
correctivo deben ofrecer soluciones y establecer nuevas medidas para evitar errores. Las
acciones correctivas son el establecimiento de un monitoreo constante de las &reas que han
resultado afectadas, con el objetivo de verificar que no se presente el mismo problema a

futuro.

7.6 Pasos para la elaboracion de un Plan de Control Interno.
Existen una serie de fases que han de seguirse secuencialmente para garantizar una correcta

implementacion del control interno. Son las siguientes:

Planificacidn: Se inicia con el compromiso formal de la Alta Direccion y la constitucion
de un Comité responsable de conducir el proceso. Comprende ademas las acciones
orientadas a la formulacion de un diagnostico de la situacion en que se encuentra el sistema
de control interno de la entidad con respecto a las normas de control interno establecidas
por la CGR, que servira de base para la elaboracion de un plan de trabajo que asegure su

implementacion y garantice la eficacia de su funcionamiento.

Ejecucion: Comprende el desarrollo de las acciones previstas en el plan de trabajo. Se da
en dos niveles secuenciales: a nivel de entidad y a nivel de procesos. En el primer nivel se
establecen las politicas y normativas de control necesarias para la salvaguarda de los
objetivos institucionales bajo el marco de las normas de control interno y componentes que
éstas establecen; mientras que en el segundo, sobre la base de los procesos criticos de la
entidad, previa identificacion de los objetivos y de los riesgos que amenazan su
cumplimiento, se procede a evaluar los controles existentes a efectos de que éstos aseguren
la obtencidn de la respuesta a los riesgos que la administracion ha adoptado.
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Evaluacion: Fase que comprende las acciones orientadas al logro de un apropiado proceso
de implementacion del sistema de control interno y de su eficaz funcionamiento, a traves

de su mejora continua.

Evaluacion del Desempefio *2: “Es una apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe
alcanzar y de su potencial de desarrollo; y es una persona que sirve para estimar el valor, la
excelencia y las cualidades de una personay, sobre todo, su contribucion a la organizacion.
Es un proceso dinamico que incluye al evaluado y su gerente y representanta una técnica
de direccion imprescindible en la actividad administrativa actual; es un excelente medio a
través del cual se pueden localizar problemas de supervision y gerencia, de integracion de
personas a la organizacién, de adecuacion de la persona a su cargo, de posibles disonancias
o falta de entrenamiento y, consecuencia, establecer los medios y programas para eliminar

0 neutralizar tales problemas™?

32 Alexis Serrano. Administracion | y II; Primera Edicion. El Salvador: Editorial Taller Grafico UCA, 2004.
33 |dalberto Chiavenato. Gestion del Talento Humano; Editorial Mc GRAW-HILL, 2002. Pag. 198
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL EN EL DESEMPENO Y SUS
METODOS DE EVALUACION EN LOS COLEGIOS ADVENTISTAS DEL
SEPTIMO DIA EN LA ZONA PARACENTRAL DE EL SALVADOR.

1. IMPORTANCIA.
La evaluacion del desemperfio para fortalecer la administracién del Recurso Humano es
indispensable realizarla de una manera sistematica en tiempo y forma, evaluando de manera
objetiva y subjetiva, siendo las bases fundamentales en la basqueda de la calidad educativa
en los colegios Adventistas en la Zona Paracentral, se reconoce la importancia de
implementar un método sistematico de evaluacion que trascienda a pesar de las
circunstancias actuales de pandemia, lo cual ha venido a retrasar algunos procesos de
evaluacion, ante tal situacion los factores involucrados en la institucién para la evaluacion
son de suma importancia para identificar las debilidades y fortalezas (FODA) que en este
tiempo han surgido. La importancia de la investigacion radica en la necesidad de disponer
de una herramienta mediante la cual se pueda apreciar la integracion y empoderamiento
efectivo y eficaz de las personas en el ejercicio de sus funciones, de tal manera que se pueda
establecer como asimilar el tema en estudio de acuerdo a las competencias requeridas y
necesarias de las funciones administrativas y docentes en cada uno de los colegios
adventistas. En base a lo anterior la busqueda de recoleccién de informacion util
proveniente de la experiencia y conocimiento de los empleados en la administracién y
personal docente que labora en las oficinas centrales de la APS3*y en los colegios de la
mencionada zona, esta informacion valiosa proporciona datos sobre el que hacer de los

trabajadores, lo que permite:

e Que el personal conozca hacia donde va la organizacion, los objetivos y los
aportes de cada uno tanto al colegio como a los aportes institucionales.

e Clarificar los objetivos y metas institucionales y personales.

e Identificar las observaciones y oportunidades de mejora por medio del

seguimiento del resultado de la evaluacion del desempefio.

34 APS Asociacion Paracentral Salvadorefia de los Adventistas en la Zona Paracentral
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e Contar con documentos por escrito sobre el resultado de cada empleado, para
la toma de decisiones acertadas sobre planes de carrera individuales y
organizacionales, promociones y remuneraciones.

e De acuerdo a lo anterior clasificar que documentacion de control interno es
necesaria complementar para la ejecucion sistematica de un método de
evaluacion del desempefio de tal manera que sea eficiente y eficaz.

e Armonizar el flujo de informacién y entendimiento entre la administracion y
las operaciones en los colegios adventistas mediante el intercambio de puntos
de vista sobre el quehacer de la mejora del rendimiento personal e institucional.

Por los puntos anteriores la relevancia e importancia de la investigacion.

2. OBJETIVO GENERAL
Realizar un diagnostico con la finalidad de conocer la situacion actual referente a la
evaluacion del desempefio, realizada a los empleados administrativos y docentes que

laboran en los colegios Adventistas del Séptimo Dia en la Zona Paracentral de EI Salvador.

3. OBJETIVOS ESPECIFICO

e Obtener informacion Gtil de los empleados sobre la evaluacion del desempefio con
la finalidad de conocer la influencia que estos tienen en las actividades que realizan
en sus puestos de trabajo.

e Conocer la postura de la administracion sobre la evaluacion del desempefio con el
fin de determinar la influencia de la herramienta de evaluacion del desempefio de
los empleados

e Procesar la informacion obtenida de los empleados y personal administrativo a

través de un andlisis objetivo que refleje la situacion actual.

4. METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION.
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De la investigacion que se llevd a cabo da como resultado un acceso y estudio real de la
situacion actual para la identificacion de posibles vacios en el sistema de evaluacion y
crecimiento profesional en la curricular de los participantes en la ejecucién administrativa
y operativa en los Colegios Adventistas del Séptimo Dia en la zona Paracentral; de los

cuales se detallan:

4.1 Métodos de la Investigacion.
La investigacion se realiza de acuerdo a método de Anélisis y método Inductivo; se hace
uso de estos métodos ya que consiste en la desmembracion de un todo descomponiéndose
en sus partes o elementos para observar las causas, naturaleza y los efectos. El analisis es
la observacion y examen de un hecho particular, por este medio se verifica la relacién que
existe entre el desempefio y el rendimiento. Inductivo, provee una opcion de analisis para
los vacios encontrados, enfocados en el desempefio del Talento Humano de los Colegios
Adventistas de la Zona Paracentral, iniciando por el departamental, docentes y auxiliares
ya que con los resultados es generalizar y asi mismo abarcar la mayoria de vacios
encontrados para la busqueda de una solucidn bajo el enfoque de la mejora continua,

mediante la implementacion de un método de evaluacion del desempefio.

4.2 Tipo de Investigacion.
La investigacion fue de tipo descriptiva, este tipo de investigacidn consiste en la descripcion
de un fendmeno o hecho, al tener un conocimiento previo al tema el cual permitio llevar
preguntas precisas y enfocadas en relacion entre variables, también entra en contacto directo
o indirecto con los fendmenos para el logro de los fines que se pretenden lograr; de acuerdo
a los anterior se selecciond una serie de aspectos con la finalidad de evaluar o medir con

precision cada uno de ellos, luego se describi6 la informacién obtenida.

Descriptivo: Con este método se considera al fendmeno estudiado y a sus componentes,
mide conceptos y define variables. Es descriptiva ya que, para el descubrimiento de la
situacién problematica de los Colegios Adventistas y el desempefio laboral, se consideraron

los componentes midiendo los conceptos de manera que se puedan mejorar los fenédmenos
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que se generan mediante un establecimiento de control interno (hace referencia al

seguimiento de los resultados) en la ejecucion de un método de evaluacion del desempefio.

4.3 Disefo de Investigacion.
Para la investigacion, el tipo de disefio que se utilizé es el no experimental por ser una
investigacion donde se trabajé con las variables del entorno, este disefio se implementa con
la finalidad de no manipular ninguna de las variables, de esta manera se pudo observar el
fendmeno en su aspecto natural, y luego se evalué como se comporta cada uno de los

elementos involucrados en la investigacion.

4.4 Fuentes de Informacion.
Fuente de informacién es todo aquello que nos proporciona datos para construir hechos y
las bases del conocimiento. Las fuentes de informacidon son un instrumento para el
conocimiento, la basqueday el acceso de a la informacidn. Para la investigacion el universo

lo componen 6 colegios adventistas en la zona paracentral.

A continuacion, se mencionan los tipos de fuente de informacién que se obtuvo en el

presente estudio de investigacion:
Secundarias

Esta fuente de informacion se obtuvo de libros, trabajos de graduacion de parte de la
UNADECA®, libros fisicos encontrados en la APS y sitios Web oficiales de los Adventistas
del Sétimo Dia.

Primarias

Este tipo de fuente que se obtuvo de informacion original es decir es de primera mano, son
el resultado de ideas, conceptos y percepciones de la persona con el conocimiento del &rea
investigada. Contiene informacion directa antes de ser interpretada, o evaluado por otra

persona.

Por lo que la fuente de informacion primaria utilizada para la investigacion fue la encuesta

realizada al personal administrativo y operativo de los colegios adventistas, la entrevista

35 UNADECA Universidad Adventista de Costa Rica
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hecha a la administracion y departamental, las observaciones que se realizaron de campo

en las visitas y reuniones de junta directiva®; informacion proporcionada por:

e Representante legal de la Asociacion de los Adventistas en la Zona Paracentral
e Tesoreray secretaria
e Departamental de Educacion en la Zona Paracentral de los Adventistas

e Directores y docentes

4.5 Técnicas e Instrumentos de Investigacion.
Con las técnicas utilizadas, permiten una relacion con el objeto de la investigacion para
obtener los datos e informacidn necesarios esto para la ejecucion de un diagnostico actual
sobre la evaluacion del desempefio en los colegios adventistas en la Zona Paracentral, las

técnicas que se utilizaron en la investigacién se detallan a continuacion:

4.5.1 Entrevista.

Con la entrevista en el proceso investigativo al reunirse con los representantes de la
Asociacion de los Adventista en la zona Paracentral; departamental de educacion,
representante legal, contadora y secretaria, siendo ellos los principales conocedores de la
administracion en los colegios Adventistas en la Zona Paracentral, se utilizé una guia base
de preguntas estructuradas y adecuadas al estudio de tal manera que se pueda verificar el
suministro de informacion necesario y oportuno, esta guia ayudo a profundizar en el estudio
de las generalidades de la situacion actual respecto a la mecanica de evaluacion del
desempefio. La entrevista fue realizada con un total de 16 peguntas y se realizé por medio
de la plataforma de Zoom, video llamadas de WhatsApp y cuando fue necesario en las

oficinas centrales de la Asociacion de los Adventistas en la Zona Paracentral. (ver anexo)

4.5.2 Encuesta

Con la encuesta como técnica destinada a reunir de manera sistematica datos sobre un tema
determinado, de una poblacién de interés. Se realiz6 con un total de 23 preguntas, de
acuerdo a un sistema estandarizado de manera que cada individuo se le realiz6 las mismas

preguntas, la cual se realizé de varias maneras, por WhatsApp, por medio de link y

36 Reuniones virtuales y presenciales.
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solamente 2 en fisico, el objeto principal es conocer la situacion actual respecto a los
métodos de evaluacion del desempefio en los colegios Adventista de la Zona Paracentral.

(\Ver anexo)

4.5.3 La Observacion Directa.

Con esta tecnica se obtuvo la informacion sobre las situaciones de los colegios, que son
observables, en aspectos administrativos®’ y operativos®® asi mismo el funcionamiento y
logistica al respecto en cada una de las areas en los Colegios Adventistas. La observacion
se llevo a cabo en las visitas fisicas y visita de la pagina de Facebook de los colegios que
tienen cuenta y reuniones realizadas ya sea en el ambito escolar como denominacional®, o
visitas de auditoria® a la administracion general, lo que ayudo6 a completar datos obtenidos

en la encuesta y en la entrevista.

4.6 Instrumentos.

Es un recurso o el formato en el que se aplica la técnica utilizada:

e Cuestionario: Con la elaboracién de un cuestionario que consistio en un conjunto
de 23 preguntas, este contiene los aspectos del fendmeno que se consideran
esenciales; permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos interesan
principalmente; reduce la realidad a cierto nimero de datos esenciales y precisa el

objeto de estudio.

e Guia de entrevista: Con la guia estructurada con base a preguntas destinadas a las
areas y puestos de estudio, tomando en consideracidn aspectos relevantes para la
recopilacién de la informacion necesaria. Este instrumento se compuso de 16
preguntas, las cuales se disefiaron de manera tal que supla la necesidad de

informacion para la elaboracion de un diagnostico real actual.

e Ficha o Guia de observacién: También conocida como lista de cotejo, instrumento

que se utilizé con la finalidad de proceder a una observacion directa, en las visitas

37 Departamental de Educacién

38 Docentes

39 Reuniones de caracter informativo de la iglesia donde se rinde cuentas al pleno en la iglesia en general.
40 |nvestigadora del tema: Auditora de asuntos administrativos en la APS
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y reuniones de caracter informativo general realizadas, se elaboran anotaciones, que
nos permiten profundizar ain mas sobre la situacion actual de cada uno de los
involucrados y de esa manera conocer e identificar los comportamientos y

problemas que se generan ante la problematica planteada.

5. AMBITO DE LA INVESTIGACION.
Este apartado hace referencia al lugar donde se realizé la investigacion, siendo las oficinas
Centrales de los Adventistas del Séptimo Dia y sus Colegios, la direccion donde se
encuentran las oficinas centrales es en Carretera Panamericana, kilometro 34 %,

Cojutepeque, Cuscatlan, El Salvador, C.A.

6. UNIDADES DE ANALISIS
Se identifico la entidad de andlisis que en la investigacion son los colegios adventistas en
la zona paracentral, se desglosa en las partes o unidades, estas seran la principal fuente de
informacion (fuentes primarias). Este proceso de desglose permitira que la muestra que se

tome sea representativa.

6.1 Objeto de estudio:
Colegios Adventistas de la Asociacion Paracentral de El Salvador, constituida por los

departamentos de Cuscatlan, San Vicente, Cabafias y La Paz.

Unidades de Analisis:

«/ Departamental de Educacion
+ Directores de Colegios
+ Personal docente

+ Personal administrativo de colegios.

7. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA.
7.1 El Universo.
Esta conformado por toda una poblacion o conjunto de unidades que se requiere estudiar y
que podrian ser observadas individualmente en el estudio. Poblacidn se refiere al universo,

conjunto o totalidad de elementos sobre los que se investiga o hacen estudios, con el
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universo de este estudio se cuenta con 25 colegios distribuidos en todo el territorio de El
Salvador, colegios que componen la Red de Educacion Adventista de la USA.

La Asociacion de los Adventistas del Séptimo dia, es una organizacion religiosa y como tal
tiene su orden jerarquico y sus departamentos; en el presente estudio se analiza la muestra

del departamento de Educacion, siendo este el universo dividido en los siguientes roles:

1. Departamental de Educacion en la Zona Paracentral (1).

2. Pastor y director de cada Colegio (6 pastores, 6 directores).

3. Docentes (36), 10 docentes interinos que no son tomados en cuenta en este proceso.
4

Personal administrativo (13).

7.2 Muestra.

Para la seleccion de la muestra en la investigacion se utilizo la de tipo poblacional, tomando
en cuenta que la muestra es finita, el personal de los Colegios Adventistas son 63, sin tomar
en cuenta los pastores que son externos, ellos solo son parte de la junta escolar de cada
colegio, solo como espectadores. Por lo anterior se concluye que la muestra es igual al
Universo, por lo que se llevé a cabo un censo, “la eleccion de los elementos no dependen
de la probabilidad, sino relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de quien
la muestra™*!. Instrumento de entrevista se realizd al personal administrativo Pr. presidente
de la Asociacion Paracentral, Tesorera y secretaria de la Asociacion Paracentral. La
encuesta se realiz6 al resto de colaboradores, a continuacion, se presenta tabla de aplicacion
de instrumentos:

Personal total administrativo en la Administracion de la APS*? y operativo de los Colegios Adventistas

de la Asociacion Paracentral Salvadorefia

Cargo Encuesta Entrevista

Pr. presidente de la Asociacién de los Adventista en la Zona

Paracentral 1
Tesorera y secretaria 1
Pr. de distrito donde se encuentra la institucion educativa. 6

41 sampieri, Hernandez Roberto, 2014, pag. 172
42 Asociacidn Paracentral Salvadorefia=APS
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Departamental Depto. Educacion 1
Director de Colegio 6
Docentes 364
Personal Administrativo 8
Total 50 9

8. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
El procesamiento de la informacién se realiz6 en Microsoft Excel, después de recopilados

los datos obtenidos, generando gréficas y tablas informativas.

8.1 Tabulacidn e Interpretacion de Entrevista.
Se tabul6 la informacién por pregunta, de manera ordenada con la finalidad de que sea
congruente con el nimero de personas encuestadas con los porcentajes obtenidos, dicha
representacion se realizo a través de cuadros estadisticos. Justificacion: En las entrevistas
realizadas al personal de la administracion, es importante recalcar que se realizé por medio
de distintos medios de comunicacion (video llamadas en WhatsApp y Zoom) en vista de
gue aun se esta en Pandemia al momento de la ejecucion de la investigacion, por lo tanto,

se deja un analisis de cada una de las respuestas recibidas.

5. Tabulacién de entrevista dirigida al personal administrativo de la Asociacién

Paracentral.

Personal de Administracion entrevistado

Cantidad Respondieron | Porcentaje Porcentaje no Total %
total respondieron | respondieron
9 6 66.67% 33.33% 100%

Se reserva los nombres y cargos de los entrevistados por instrucciones de la Administracion de la APS

6. Tabulacion de entrevista dirigida al personal administrativo de la Asociacién

Paracentral.

43 Este dato es de los docentes fijos, 10 docentes interinos los cuales no se les tomo como parte de este
proceso investigativo.
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Objetivo General de Entrevista: Obtener informacion sobre el aporte en la basqueda de

la excelencia académica en el departamento de educacion, basado en la contribucion que

hara el método de evaluacion del desempefio, en la Zona Paracentral de El Salvador.

1. ¢Considera que un método de evaluacién del desempefio podrd mejorar el

2.

desempefio de los empleados (obreros)* en el departamento de educacion
Adventista?

Al momento de realizar la entrevista al personal de la administracion, se verifica que
hay un comdn acuerdo de que un método de evaluacion del desempefio mejorara el

rendimiento del personal en los colegios adventistas.

¢Considera necesaria la existencia e implementacién de Control Interno
(periodicamente) en la busqueda de mejoras personales empresariales?

Este aspecto se logr6 por mutuo consenso de parte de los administradores que
aceptaron ser entrevistados, se obtuvo una respuesta unanime de que el control
interno por medio de la evaluacién del desempefio es una herramienta vital para la
busqueda de la mejora en los servicios que se prestan en los colegios adventistas de

la Asociacion Paracentral de El Salvador.

¢Es una persona o un departamento el responsable del proceso de Control
Interno en el departamento de educacion?

Hasta el momento de la aplicabilidad de la presente investigacion no habia personal
asignado, sin embargo, en medio de esta entrevista se anuncid que es el
departamental designado para emitir inicialmente un control interno mediante la

evaluacion del desempefio.

¢ Cémo se lleva a cabo el proceso de control interno?
Al momento de la realizacion de la presente entrevista, no se ha realizado ningln
proceso interno para la evaluacion del desempefio individual, es decir no hay control

interno establecido.

44 Obrero se refiere a una persona profesional que trabaja como docente o administrativo en los colegios
adventistas
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5. ¢Existen documentos de control interno para la aplicacion del proceso (Manual
de Organizacion, lineamientos y procedimientos) para la ejecucién adecuada
del mismo?

El resultado de la entrevista se evidencia que los documentos de control interno hay
a nivel general, no son a nivel seccionado, es decir, solo institucional (solo la
asociacion general del adventista a nivel de Uniones de pais y por zona no hay
documentos, los cuales se pretende mejorar, este aspecto es sensible ya que por la
naturaleza de la Asociacion no se cuenta con los fondos necesarios para la

contratacion de una persona que realice de manera profesional los documentos.

6. ¢Quién o quiénes son los encargados del proceso de control interno y que
pruebas cientificas de investigacion se le realizan para verificar que es el
proceso administrativo correcto?

No hay proceso de control interno, recién se le ha delegado al departamental del

departamento de educacion adventista en la Asociacién Paracentral.

7. ¢Cual es el periodo en el que se realizan los procesos de evaluacion del
desempefio como parte del control interno en el departamento de educacion
Adventista?

AUn no se ha determinado ya que no hay un proceso interno como tal de evaluacion

del desempefio en la educacién adventista de la asociacion paracentral.

8. ¢Se realizan acciones (capacitaciones, charlas, instrucciones) ante los
resultados de la evaluacion del desempefio?
Se prevé que al aplicarlos asi se determine la gestion por parte de la persona

designada a realizar la evaluacion del desempefio.

9. ¢Periodo de actualizacion del MAO*, Manual de Evaluacion del desempefio,

lineamientos y procedimientos?

45> Manual de Organizacidn
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Segun los entrevistados se prevé que serd de manera sistematica asignado a la
persona que se designara, el tiempo sera de acuerdo a necesidades que surjan de

correcciones y dichos cambios se divulgaran a todo el personal.

¢Quién es el encargado de la realizacion de las actualizaciones en los
documentos de control Interno y su perfil es profesional?

Este punto ha sido una oportunidad de mejora ya que de acuerdo a los entrevistados
se pretende realizar actualizaciones en el perfil para poder cumplir los estandares

profesionales requeridos en el personal asignado (Departamental).

¢Quién es el encargado de velar por que el proceso de evaluacion del
desempefio se realice de manera eficaz y eficiente en la mejora continua?

Los entrevistados concuerdan que sera la administracion en la Asociacion
Paracentral, para validar y velar que el proceso de evaluaciéon del desempefio se

Ileve a cabo para lograr la calidad que se requiere en los procesos y procedimientos.

¢ Cudl es el incentivo que se les proporciona a los empleados por ser eficientes
y eficaces?
Segun las jefaturas entrevistadas se preve realizar un programa de incentivos (en

gestion al poner en marcha el método de evaluacion del desempefio)

¢ Cuales son las medidas que se toman ante las personas que el desempefio no
mejora en reiteradas ocasiones?
Se prevé realizar por medio de rotaciones y si el comportamiento es reiterado se

tomaran acciones dréasticas (despido).

¢ Como considera que se deben de motivar a los empleados?

Se han realizado una serie de incentivos (economicos y sociales), hasta esta
administracion en gestion 2020-2023, en la asociacién paracentral, es importante
mencionar que los entrevistados aclararon que a nivel institucional hay diferentes

programas para incentivar.
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15. ¢ Como se establecen las lineas de mando en el departamento de Educacion
Adventista?
De acuerdo a la nueva administracion se han establecido una cadena de mando de
acuerdo a organigrama, quien es la maxima autoridad el presidente de asociacion,

luego la tesorera y secretaria, y los pastores de cada distrito.

16. ¢Se cumplen las lineas de mando adecuadamente en el departamento de

educacion adventista en la Paracentral?

Se realiza de manera establecida, sin embargo, en la observacion se rompe la
comunicacion por la falta de capacitaciéon en el perfil de las personas asignadas

(departamental de educacion adventista).

8.2 Interpretacion de Datos Resultados de la Encuesta.
Para el proceso de recoleccion de datos se utilizo el proceso analitico, se elaboraron cuadros,
tablas y graficos estadisticos de esta manera facilito la interpretacion, clasificacion y orden

en cuadros estadisticos.

Una vez aplicados los instrumentos se obtuvieron datos los cuales se procede a tabularlos
al convertir a tabla de Excel, es importante mencionar que se utilizd formulario Google,
para realizar de manera mas efectiva y rapida, finalmente se procede a seleccionar
informacion, ordenarla y elaboracién de graficos esto para la presentacion de resultados de

cada pregunta de la encuesta realizada. (Ver anexo)

DATOS GENERALES

GENERO

Objetivo: Verificar el género que prevalece en los empleados de los Colegios Adventistas

en la Zona Paracentral.



Género

Opciones Frecuencia Frecuencia Frecuencia
absoluta Relativa
Femenino 39 39 78%
Masculino 11 11 22%
Total 50 50 100%

50

Interpretacion: los resultados en la encuesta, el personal laborando en los colegios

Adventistas en un 78% son mujeres (maestras) y solo el 22% son hombres, es importante

mencionar que de los 6 colegios solo 1 hombre es director y los 5 restantes son mujeres,

esto debido a que en la educacion adventista es de vital importancia que el docente profese

la fe doctrinal para su ensefianza a de las bases cristianas, siendo en su mayoria las maestras

las mismas esposas de los pastores.

RANGO DE EDAD

Objetivo: Identificar el rango de edad de los empleados de los Colegios Adventistas en la

Zona Paracentral.

Opeiones Respuesta Frecuencia Frecue_ncia
Absoluta relativa

25 - 35 afios 13 13 26%

36 - 45 afios 28 28 56%

46 - 56 afios 7 7 14%

56 afios a mas 2 2 4%

Total 50 50 100%

Interpretacion: En el tiempo de realizada la encuesta (Noviembre 2021), se puede apreciar

segun los datos obtenidos que en su mayoria del personal en los colegios adventistas estan

en la edad activa laboral siendo esta en el rango de 36 a 45 afios con un 56%, y el mas bajo

en el rango de 56 a méas con un 4% en su valor nominal de 2 personas, en este rango es

importante mencionar que se encuentra el departamental, es una persona adulta mayor que

por su experiencia empirica se le ha dado la oportunidad de ejercer en ese puesto.



TIEMPO DE LABORAR EN LOS COLEGIOS ADVENTISTAS

Objetivo: Conocer el tiempo que tienen los empleados de laborar en los Colegios
Adventistas en la Zona Paracentral.

Tiempo de laborar en la Educacién Adventista

Frecuencia | Frecuencia
Opciones Respuesta Absoluta relativa
Menos de 1 afio 4 4 8%
1 - 3 aflos 8 8 16%
4 - 6 afos 15 15 30%
Mas de 6 afios 23 23 46%
Total 50 50 100%
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Interpretacion: los resultados en este aspecto podemos deducir que hay estabilidad laboral
en la educacién adventista, este aspecto es relevante ya que el personal que ha sido
removido de sus funciones es por motivo de rotacion de lugares es decir se mandan a otros
campos, esto puede ser interno en la Union Salvadorefia o en el extranjero, este aspecto se
da con frecuencia por los cambios de periodos en la gestion administrativa y cuando se
cambia desde el presidente, el departamental y cada uno de los pastores es reasignado de
distrito es decir se rotan y es ahi cuando las respectivas esposas suelen cambiar también de
instituciones educativas siempre en el ambito de educacidn adventista. Se observa un 46%

de estabilidad laboral durante 6 afios 0 mas.

DATOS DEL CONTENIDO

1. ¢Conoce usted cual es la finalidad de un método de evaluacion del desempefio?

Objetivo: Conocer el nivel de informacion respecto a la finalidad de los métodos de

evaluacion del desempefio.

1. ¢ Conoce usted cual es la finalidad de un método de evaluacion del

desempefno?
Frecuencia Frecuencia
Opciones Respuesta Absoluta relativa
Si 17 17 34%
No 33 33 66%
Total 50 50 100%




52

Interpretacion: con un 66% de personas que no saben lo que significa en si la finalidad de
un metodo de evaluacion del desempefio y sélo un 34% manifesto que, si sabe, se puede
concluir que hay poca informacion al respecto y esto se debe al miedo a ser mal evaluados
y las posibles acciones a tomar (Por la falta de profesionales al hablarles de las ventajas que
este traeria)

2. ¢Cbmo evalua el desempefio de su trabajo?

Objetivo: Verificar la autonomia y responsabilidad respecto al profesionalismo en la
gestién de sus funciones.

2. ¢Como evalla el desemperio de su trabajo?

Frecuencia Frecuencia
Opciones Respuestas Absoluta relativa

Por medio de observacion 8 8 16%
Por medio de logro de objetivos 6 6 12%
Por medio de pruebas escritas 0 0 0%
Por medio de pruebas en linea 36 36 2%
Todas las anteriores 0 0 0%
De ninguna forma 0 0 0%

Total 50 50 100%

Interpretacion: con el resultado podemos verificar que en su mayoria utiliza los
instrumentos tecnoldgicos, con un 72% que indicé hacerlo de esa manera, un 16% por
observacion y un 12% por logro de objetivos. En este aspecto es importante mencionar que
a causa del actual proceso de investigacion el departamental decidié realizar una prueba
piloto de evaluacion por medio de un link, el cual pasé en el reciente mes de octubre/2021,

por tal razon se considera el resultado en la ponderacion que se obtuvo.

3. ¢Considera necesario un area de gestion de Talento Humano para los Colegios

Adventistas en la Zona Paracentral?

Objetivo: Considerar la necesidad de establecer un area que se encargue de la gestion del
Talento Humano, para potencializar la puesta en marcha de la efectividad de un método de

evaluacion del desempefio enfocado al sistema de GANAR/GANAR.
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3. ¢ Considera necesario un area de gestion de Talento Humano para los

Colegios Adventistas en la Zona Paracentral?

Frecuencia Frecuencia
Opciones Respuesta Absoluta relativa
No es necesario 2 2 4%
Si es muy necesario 48 48 96%
Total 50 50 100%

Interpretacion: con los resultados se verifica que un 4% considera que no es necesaria un
area especifica de gestion de recursos humanos contrario a la gran mayoria que con un 96%
gue manifiesta que si es necesaria un area de recursos humanos. Esto es importante
mencionar ya que es una de las variantes con mas inclinacion, en realidad se aprecia la
necesidad de esta area tanto para ser un canal de informacion de los beneficios que podria

gestionarse tanto para la administracion como para los empleados.

4. ¢Considera necesario un método de evaluacién del desempefio basado en el
sistema GANAR/GANAR?

Objetivo: Considerar la necesidad de la implementacion de un método de evaluacion del
desempefio.

4. ¢ Considera necesario un método de evaluacion del desempefio basado en el

sistema GANAR/GANAR?
Frecuencia Frecuencia
Opciones Respuesta Absoluta relativa
Si 41 41 82%
No 9 9 18%
Total 50 50 100%

Interpretacion: Esta pregunta es vital en este proceso investigativo ya que al momento de
pasar la encuesta en su mayoria se acercaron a preguntar sobre el tema, despertando en ellos
el interés, el resultado es importante un 18% manifestd no necesario un meétodo de
evaluacion del desempefio, mientras que un 82% que es el equivalente de 41 personas de
las 50 que se sometieron a responder la encuesta. Dejando en claro que es la falta de

informacion al respecto.
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5. ¢Desea saber cuales son los beneficios de un método de evaluacion del

desempefio y su aporte personal, profesional y organizacional?

Objetivo: Identificar los beneficios personales, profesionales y organizacionales que se
pueden obtener al realizar periddicamente un méetodo de evaluacion del desempefio.

5. Desea saber cudles son los beneficios de un método de evaluacion del

desempefio y su aporte personal?

Frecuencia | Frecuencia
Opciones Respuesta Absoluta relativa
1-No, yalosé 0 0 0%
2 - No me interesa mucho 0 0 0%
3 - Un poco 13 13 26%
5 - Si deseo ampliar mi conocimiento 37 37 74%
Total 50 50 100%

Interpretacion: con los resultados en esta pregunta un 26% que manifiestan estar un poco
interesados sobre el tema de evaluacion del desempefio y un 74% confirmando que si desea
ampliar su conocimiento es importante mencionar que hay dos opciones mas en las que no
hay interés en el tema, sin embargo, estas no fueron tomadas en cuenta por ningin empleado

encuestado, afirmando asi el interés que hay en el tema.

6. ¢Cudles son las areas de su conocimiento que usted considera son fortaleza en
los que usted aporta a los colegios adventistas?

Obijetivo: Identificar las areas en la que son de mayor o menor aporte en la ejecucién
de la labor encomendada.

6. Cuales son las areas de su conocimiento que usted considera son

fortaleza en los que usted aporta a los colegios adventistas?

Frecuencia | Frecuencia
Opciones Respuesta Absoluta relativa
Avrea espiritual 17 17 34%
Area académica 0 0 0%
Ambas opciones 33 33 66%
Total 50 50 100%
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Interpretacion: Este aspecto en la educacion adventista es vital ya que ambas areas son
impartidas e importantes; un 66% manifiesta que sus fortalezas son ambas y un 34%
manifiesta que el area espiritual, este tema es sensible ya que de acuerdo a la percepcion de
parte de algunos padres de familia es el énfasis mas en lo espiritual que en lo académico,
razon por la cual algunos deciden ya no mandar a sus hijos a las instituciones educativas

adventistas.

7. ¢Considera necesario establecer un método de evaluacion de desempefio para

capacitarse en las areas que considere necesita reforzar conocimientos?

Objetivo: Reconocer la necesidad del establecimiento de un método de evaluacion del

desempefio para la busqueda de la mejora.

7. ¢ Considera necesario establecer un método de evaluacién de

desempefio para capacitarse en las areas que considere
necesita reforzar conocimientos?

. Frecuencia Frecuencia relativa
Opciones Absoluta
Si 29 58%
No 21 42%
Total 50 100%

Interpretacion: Con los resultados se verifica que un 58% considera necesario el
establecimiento de un método de evaluacién del desempefio para capacitar en las areas que
se necesite reforzar y un 42% no lo considera necesario, e importante notar que es casi en
mitad las consideraciones, esto es por la falta de informacién de los beneficios que conlleva

el realizar a menudo las evaluaciones del desempefio.

8. ¢Cual es su nivel académico?
Objetivo: Conocer el nivel académico de cada uno de los empleados que laboran en los

Colegios Adventistas.



8. ¢Cual es su nivel académico?

Frecuencia Frecuencia
Opciones Respuestas Absoluta relativa
Bachiller 5 5 10%
Docente 40 40 80%
Licenciatura afines 4 4 8%
Maestria 1 1 2%
Total 50% 50% 100%
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Interpretacion: En esta pregunta fueron 4 opciones a elegir de las cuales se obtuvo que
un 80% son docentes, un 10% son bachiller, un 8% tienen licenciatura afines y solo un
2% el equivalente a 1 persona que es con titulo a nivel de maestria, es importante
mencionar que dentro de estas personas encuestadas se encuentran 8 del personal
administrativo que son secretarias y 2 contadores, concluyendo que las personas que
respondieron que son bachilleres son las de este segmento.

9. ¢Cual ha sido su experiencia en cuanto a evaluacion de desempefio durante la
actual pandemia?

Obijetivo: Identificar cuales han sido las percepciones respecto a ejecucion de
evaluacion del desempefio en la actual pandemia y sus conocimientos aplicados y en
los que se necesita mejorar.

9. ¢ Cual ha sido su experiencia en cuanto a evaluacion de

desempefo durante la actual pandemia?

Frecuencia | Frecuenci
Opciones Absoluta | a relativa
Muy mala 0 0%
No se realizo 0 0%
Se realiz6 con un poco de frecuencia 32 64%
Se realiz6 con normalidad 18 36%
Total 50 100%

Interpretacion: Con los resultados la percepcion de los encuestados es que se han
realizado con mayor frecuencia, un 64% lo considera que se realiz6 con poca frecuencia
y un 36% considera que fue con normalidad, es interesante el resultado ya que en la
actual pandemia se inici6 en la educacion adventista las evaluaciones en linea y
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recientemente en el mes de octubre de 2021 se realiz6 una prueba piloto de evaluacion
por medio de un link.

10. ¢ Qué tipo de procedimiento es el que se utiliza para realizar evaluacion del
desempefio?

Objetivo: Validar el tipo de procedimiento que se utiliza actualmente respecto a la
evaluacion del desempefio.

10. ¢ Qué tipo de procedimiento es el que se utiliza para realizar evaluacion

del desempeiio?

Frecuencia | Frecuencia
Opciones Respuestas | Absoluta relativa
Se nos dan instrucciones en reunion
presencial y se llenan en hojas fisicas. 7 7 14%
Se nos envia un link en linea para
rellenar luego de la explicacion previa. 43 43 86%
Total 50 50 100%

Interpretacion: Los resultados a esta pregunta fueron de un 86% manifiesta que es por
medio de un link y un 14% por medio de respuestas en hojas en fisico, este resultado
obedece a la percepcion recién de este mes de octubre recién pasado que se realizo prueba
por medio de link, ya que anteriormente segln la investigacion no se realizaba evaluaciones
frecuentes solo periddicas programadas cada 3 afios y son evaluaciones a nivel de
interamericana, realizadas por una comitiva de evaluadores internacionales a los altos

mandos de cada uno de los colegios para evaluar la funcionalidad de estos.

11. ¢ Conoce usted la estructura organica y cada una de sus funciones?

Objetivo: Verificar el nivel de informacion que tienen los empleados respecto a la

estructura organica del departamento de educacién adventista en la Zona Paracentral.

11. ¢ Conoce usted la estructura organica y cada una de sus

funciones?
Frecuencia | Frecuencia
Opciones Respuestas Absoluta relativa
Si 9 9 18%
No 41 41 82%
Total 50 50 100%
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Interpretacion: Los resultados de este aspecto son interesantes ya que un 82% manifiesta
no conocer la estructura organica y un 18% dice saber al respecto, esto obedece al nivel de

desinterés de mostrar a todo el personal sobre los procesos administrativos.

12. ¢ Laestructura organizativa definida responde al cumplimiento de los objetivos

establecidos?

Obijetivo: Valorar si en la préctica la estructura organica esta en funcion a la actual

estructura organica.

12. ¢ La estructura organizativa definida responde al

cumplimiento de los objetivos establecidos?

Frecuencia | Frecuencia
Opciones Respuestas | Absoluta relativa
No 11 11 22%
Un poco 24 24 48%
] 15 30%
Si cumple 15
Total 50 50 100%

Interpretacion: Los datos obtenidos en este apartado obedece al anterior ya que no hay un
conocimiento certero sobre la estructura organizativa en si como proceso administrativo, lo
que se relaciona a esta es la estructura religiosa y creando en este tema falta de informacion,
los datos son un 30% que dijo que, si cumple, un 22% manifesté que no cumple y un 48%

dijo que solo un poco es la relacién de los objetivos a la estructura organizativa.

13. ¢Las Normas e Instructivos disponibles para el funcionamiento eficiente de la

organizacién son suficientes?

Objetivo: Identificar si los documentos normativos e instructivos son acorde a la actual

estructura organizativa.
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13. ¢Las Normas e Instructivos disponibles para el

funcionamiento eficiente de la organizacion son suficientes?

Frecuencia | Frecuencia
Opciones Absoluta relativa
1 - 2 No son suficientes 7 14%
3 — Intermedios 10 20%
4 - Hay vacios que deben solventarse 27 54%
5 - Si son suficientes 6 12%
Total 50 100%

Interpretacion: De los 50 encuestados los resultados son los siguientes; un 54% dice que
hay vacios que deben de solventarse, un 20% dice que los instructivos estan en un nivel
intermedio, un 14% dijo que no son suficientes y un 12% dice son suficientes, estos
resultados son la clara necesidad de solventar con urgencia los vacios de comunicacion

administrativos.

14. ¢ El personal en el area Educativa Adventista esta motivado para cumplir las
metas, objetivos estratégicos y operativos del sistema de control interno de la

Institucion?

Objetivo: Identificar el grado de motivacion de los empleados tienen en la actualidad en el

cumplimiento de las metas organizacionales.

14. ¢ El personal en el &rea Educativa Adventista estd motivado para

cumplir las metas, objetivos estratégicos y operativos del sistema de
control interno de la Institucion?

Frecuencia| Frecuencia
Opciones Respuestas Absoluta relativa
Si 28 28 56%
No 22 22 44%
Total 50 50 100%

Interpretacion: Este resultado es desconcertante y podria obedecer a que al momento de
la presente investigacion es fin de afio y se han dado algunos cambios de rotacion por lo
que se podria deducir que este resultado es por eso, los datos obtenidos son los siguientes;

el 44% manifestd que no estd motivado y un 56% dijo que, si estd motivado, los roles y
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objetivos segun se aprecia no son totalmente especificados administrativamente por lo que
genera incertidumbre.

15. ¢ La asignacion de autoridad y responsabilidad se realiza de acuerdo al Manual

de Organizacion aprobado y vigente?

Objetivo: Verificar la asignacion de autoridad y responsabilidad respetando el Manual de

organizacion en el departamento de Educacion Adventista.

15. ¢ La asignacion de autoridad y responsabilidad se realiza de acuerdo

al Manual de Organizacion aprobado y vigente?

Frecuencia Frecuencia
Opciones Respuestas Absoluta relativa
No 8 8 16%
Necesita Mejorar 15 15 30%
Definitivamente si 27 27 54%
Total 50 50 100%

Interpretacion: Con los datos obtenidos son que de las 50 personas encuestadas 8 dijeron
que las asignaciones no se realiza de acuerdo a procedimientos administrativos, 15 que
necesita mejorar y 27 que si se realizan de manera correcta, esto en porcentajes equivale a
16%, 30%, 54%, respectivamente, es importante mencionar que el proceso administrativo
de un manual de organizacion independiente no lo hay solo es un manual institucional a
nivel mundial y es el que rige a todas las instituciones adventistas, por lo que se ha
manifestado el interés de realizar mejoras en este tema, dejando la brecha libre para trabajar

en ello, el cual es motivo de oportunidad.

16. ¢ Existe una adecuada supervision de las operaciones correctivas en oficinas

centrales y descentralizadas?

Objetivo: Obtener informacion de la supervision en las operaciones administrativas y

operativas en el departamento de Educacion Adventista.
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16. ¢ Existe una adecuada supervision de las operaciones correctivas

en oficinas centrales y descentralizadas?

Frecuencia Frecuencia
Opciones Frecuencia Absoluta relativa
Si 20 20 40%
No 30 30 60%
Total 50 50 100%

Interpretacion: Con el resultado en esta pregunta se pudo verificar que hay percepciones
diferidas el resultado del 60% que manifesto que no hay una adecuada supervision, obedece
a que la supervision no es fisica solo por medio de mensajes, es importante mencionar que
hay una variante ya que el encargado del proceso administrativo es el departamental y este
tiene solo medio tiempo disponible, la contraparte con un 40% que manifestd que si se les
da una adecuada supervision a los procesos administrativos en cada una de las oficinas de

los colegios adventista en la asociacién paracentral.

17. ¢Se da cumplimiento a los estdndares requeridos para el 6ptimo desempefio en
las funciones estratégicas del personal en la administracién de los Colegios
Adventistas en la APS?

Objetivo: Verificar el nivel de cumplimiento de en la ejecucion en las funciones y el
desempefio del personal administrativo y operativo en los colegios adventistas en la Zona

Paracentral.

17. ¢Se da cumplimiento a los estandares requeridos para el &éptimo

desemperio en las funciones estratégicas del personal en la administracién de
los Colegios Adventistas en la APS?

Frecuencia| Frecuencia
Opciones Respuestas | Absoluta relativa

No hay establecidos estandares de

desempefio 15 15 30%

No se cumplen 4 4 8%
Algunas ocasiones se cumplen 20 20 40%

Si se cumplen 11 11 22%
Total 50 50 100%
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Interpretacion: Con los datos obtenidos fueron que de un 40% dijo que algunas ocasiones
se cumplen, un 30% percibe que no hay estandares establecidos, un 22% dice que si se
cumplen y un 8% dice que no se cumplen, la percepcion en esta pregunta de los
investigadores es que es por falta de informacion al respecto ya que al intervenir al
departamental sobre el tema estrategias, ni este tiene claro que es en si una estrategia,

convirtiendo este punto en un tema sensible y necesario desarrollarlo.

18. ¢ Los objetivos definidos son afines con la Mision y Vision de la administracion

de la APS y conforme a las disposiciones legales aplicables?

Objetivo: ldentificar si los objetivos del departamento de educacion son afines con la
Mision y Vision de la administracion organizacional en general de los colegios adventistas

en la Zona Paracentral.

18. ¢ Los objetivos definidos son afines con la Mision y Vision de la

administracion de la APS y conforme a las disposiciones legales aplicables?

Frecuencia Frecuencia
Opciones Respuestas Absoluta relativa
Si 32 32 64%
No 18 18 36%
Total 50 50 100%

Interpretacion: El 64% manifestd que, si son afines con los objetivos de la
administracion general y un 36% manifesto que no, esto conlleva a cierta incertidumbre
entre la comunicacion que existe entre la administracion general y la administracion de

los colegios adventistas en la zona paracentral.

19. ¢ Los objetivos y metas de los colegios, asi como los Institucionales han sido
aprobados y divulgados a todo el personal?

Objetivo: Verificar el grado de divulgacion de los objetivos y metas institucionales a
todos los empleados en los colegios adventistas de la Zona Paracentral.
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19. ¢ Los objetivos y metas de los colegios, asi como los

Institucionales han sido aprobados y divulgados a todo el

personal?
Si No
(Frecuencia | (Frecuencia
Opciones Absoluta) Relativa)

No se han divulgado 0 0%
Algunos objetivos 14 28%
Si, se han dado a conocer a todo el personal 36 72%
Total 50 100%

Interpretacion: Respecto a este tema y divulgacion de objetivos es mas relevante el
mencionar que la administracién de la Union Salvadorefia Adventista ha tenido un empuje
importante al informar a cada uno de los campos (Asociaciones y misiones). Obteniendo
que un 72% manifiesta que si ha dado a conocer a todo el personal los objetivos y metas
institucionales y solo un 28% manifiesta que solo algunos y que hay reserva en dar a

conocer todos los objetivos a todo el personal.

20. ¢Los objetivos cuentan con indicadores de desempefio que permitan dar

seguimiento efectivo de su cumplimiento?

Objetivo: Validar si los objetivos son cuantificables respecto al desempefio en el

departamento de educacion de los colegios adventistas en la Zona Paracentral.

20 ¢ Los objetivos cuentan con indicadores de desempefio que

permitan dar seguimiento efectivo de su cumplimiento?

Frecuencia| Frecuencia
Opciones Respuestas | Absoluta relativa
Si 6 6 12%
No 7 7 14%
No se 37 37 74%
Total 50 50 100%

Interpretacion: Esta cuestionarte crea incertidumbre ya que el 74% manifiesta que no sabe

si los objetivos cuentan con indicadores para medir el desempefio, un 14% manifesto que
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no y solo el 12% dijo que si, esto podria ser que solo a los directores son los que se les mide
en su gestion anual quedando los deméas empleados a la deriva.

21. ¢ Se evallua periddicamente (Cada 6 meses y maximo cada afio, segin normas
técnicas de Control Interno) el avance y cumplimiento de los objetivos?

Objetivo: Identificar el periodo de evaluacion al desempefio actual, su avance y
cumplimiento de metas en el departamento de educacion de los colegios adventistas en la

zona paracentral.

21. ¢ Se evalUa periddicamente (Cada 6 meses y maximo cada

afio, segn normas técnicas de Control Interno) el avance y
cumplimiento de los objetivos?

' Frecuencia Frecuencia relativa
Opciones Absoluta
Si 6 12%
NG 44 88%
Total 50 100%

Interpretacion: Los datos obtenidos son que un 12% dijo que, si se evalUa periédicamente
y un 88% dijo que no, esto obedece que se ha manifestado el interés de iniciar un proceso
de evaluacion cada 6 meses, de acuerdo a la necesidad que se ha identificado en el presente
trabajo investigativo, donde se ha dado a conocer a los directores esta necesidad y la
implementacion de estas evaluaciones periodicas organizadas cada 6 meses.

22. ¢ Queé tipos de riesgos, internos o externos ha identificado que puedan afectar
el desarrollo normal de las actividades de los Colegios Adventistas en la APS?

Objetivo: identificar segun la percepcion de los empleados los riesgos actuales y

potenciales en el departamento de educacion adventista en la Zona Paracentral.



22. ¢ Qué tipo de riesgos, internos o externos ha identificado que

puedan afectar el desarrollo normal de las actividades de los
Colegios Adventistas en

Frecuencia | Frecuencia
Opciones Absoluta relativa

Riesgo en la gestion administrativa (FODA) 23 23%
Riesgo en la infraestructura 2 4%
Riesgo en la metodologia de ensefianza y su

contenido 5 10%
Riesgo en la gestion administrativa del

personal (No profesional) 20 40%
Total 50 100%

65

Interpretacion: Los datos obtenidos en esta pregunta reflejan que el riesgo mayor
identificable es la gestion administrativa con un 46% esto basado en la gestion del
departamental tomando en cuenta que este afio 2021 es el segundo en gestion ya que son 4
afios los que se les da nombramiento, un 40% menciona que es la gestion administrativa
por el personal no preparado profesionalmente (hace el énfasis en que el departamental no
tiene la preparacion profesional adecuada, punto que ha sido sensible e identificado), el
10% manifiesta que el riesgo es en la metodologia de ensefianza y su contenido, este tema
ha sido crucial en cuanto a deserciones escolares ya que se ha sondeado a los padres y
manifiestan que el enfoque en la parte metodoldgica es deficiente enfocandose més en el
area espiritual que el espiritual, y finalizando con el riesgo en la infraestructura con un 4%
esto obedece a que en 1 colegio en si los bafios se encuentra a distanciados (se pudo verificar
por medio de la observacién que ya hay en ejecucion proyecto de mejora en la
infraestructura de ese colegio)

23. ¢Cual es el porcentaje de aporte, de su plan operativo al plan estratégico

Administrativo de la APS?
Objetivo: Identificar el nivel de aporte del plan operativo del departamento de
educacion al plan estratégico de la administracién general de la Asociacion de los

Adventistas en la Zona Paracentral.
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23. Cual es el porcentaje de aporte, de su plan operativo al

plan estratégico Administrativo de la APS?

Frecuencia Frecuencia
Opciones Absoluta relativa
10% al 20% 7 14%
21% al 40% 20 40%
41% al 60% 10 20%
61% al 80% 7 14%
81% al 100% 6 12%
Total 50 100%

Interpretacion: Los datos obtenidos nos indican que el 12% aporta el 100%, que podria
estar asociado con el plan de trabajo de los directores de cada colegio, el 14% aporta del 61
al 80%, el 20% aporta hasta un maximo de 60%, siendo el aporte de 40% hasta el maximo
del 40% de aporte, podria identificarse como el plan operativo de los docentes, el 14% que
corresponde a la ponderacion de aporte de un maximo de 20% de aporte podria
corresponder al personal administrativo, estos porcentajes indican el nivel de asignacién en

la delegacion de tareas y procedimientos en la organizacion.

Luego de tabulados los datos se procedié a realizar un breve analisis 0 comentario de
acuerdo a la informacion obtenida por cada factor, resultado de la observacion, entrevista

y encuesta lo cual permite obtener:
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9. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL RESPECTO A LA
EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS COLEGIOS ADVENTISTAS
DE LA ZONA PARACENTRAL

9.1 Analisis de la situacion actual de los Colegios Adventistas respecto a la

Administracion del Departamental.

Por medio de la entrevista realizada al personal administrativo y encuesta al personal
operativo se obtuvieron resultados que ilustran claramente la situacion actual de la
evaluacion del desempefio en los colegios adventistas de la Zona Paracentral, de éstas se

analizan algunos aspectos que se tomaron en cuenta al realizar la entrevista y encuesta.

9.2 Evaluacion del desempefio en los colegios Adventistas de la Zona
Paracentral.
El personal administrativo entrevistado considera de vital importancia el desempefio en los
colegios adventistas de la Asociacion Paracentral, ya que es una herramienta que sirve para
medir y valorar el rendimiento del personal, por otro lado, se puede deducir en la valoracion
de que el empleado esta ubicado en el puesto adecuado donde podra mostrar sus destrezas

y habilidades.

En el departamento de educacion adventista es de mencionar que se tiene una excelente
informacion y procesos, asi como procedimientos a nivel institucional y general, tanto asi
que la administracion general a nivel mundial tiene la mejor Universidad en Medicina “con
importantes aportes en la educacion profesional®’. Se evaluia a nivel de division — union —
asociacion, por lo que los procesos institucionales son de excelente calidad, sin embargo en
la aplicabilidad descentralizada por zona no es efectiva, aplicada sin realizar las mejoras
ante los vacios que se registran (ver cuadro de pregunta No 9, 18, 22, 23 y 24 de la encuesta),
respecto a los procesos administrativos y quién los aplica; es necesario un departamento

especifico que se encargue de los procesos y procedimientos administrativos y de

46 Universidad Adventista de Loma Linda, California, con mas de 4 mil estudiantes adscritos, compuesta
por 8 escuelas, profesionales de la salud.

47 https://www.hotcourseslatinoamerica.com/study/us-usa/school-college-university/loma-linda-
university/2380/international.html
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evaluacion del desempefio en el departamento de Educacion (ver cuadro de pregunta No 3,
9,10 de la encuesta),

Sin embargo la realidad respecto a la evaluacién del desempefio en los colegios Adventistas
por zonas es otra ya que se tienen evaluaciones muy generales a nivel de organizacion
general, lo cierto es que a causa de la recién pandemia sanitaria a la se ha tenido que
enfrentar, ni siquiera esas evaluaciones generales se han realizado en los Gltimos dos afios,
por lo que el enfoque al desempefio se esta atn en proceso de implementar, es el enfoque
primordial de la investigacion al respecto. La parte administrativa reconoce la necesidad
urgente de implementar evaluaciones al desempefio con enfogque a mejorar los procesos en

los servicios prestados en los Colegios Adventistas.

Para la tesorera y secretaria general de la Asociacion de los Adventistas en la Zona
Paracentral se deberian realizar evaluaciones al desempefio semestral o anual para valorar
si los objetivos y metas estdn en cumplimiento, con la finalidad de buscar soluciones si

fuese necesario.

Lo cierto es que por la naturaleza de gestion se hace un poco incierto la implementacion a
largo plazo ya que es cada 4 afios el cambio de jefaturas en cada una de las asociaciones,
quedando sin seguimiento algunos de los proyectos administrativos internos desarrollados;
este proceso de cambios es democratico (aparentemente), por lo que algunos proyectos ya
no se les da seguimiento, solo son los proyectos aceptados en la asamblea general que
afectan a todas las iglesias Adventistas en el mundo los que se les da un constante
seguimiento. Ademas, los administradores consideran que la persona encargada de realizar
el estudio de las evaluaciones del desempefio debe de ser una persona preparada y
conocedora del tema, siendo el principal obstaculo para esta implementacion el recurso

economico.

9.3 Situacioén Laboral.
Referente a la estabilidad laboral los entrevistados concuerdan que la situacion laboral para
los maestros en los colegios Adventistas en la zona Paracentral es estable ya que la mayoria
de ellos hacen carrera, en la educacion adventista, lo Unico que influye es el salario y en

algunos casos renuncian por una mejor oferta salarial.



69

De acuerdo a registros fisicos de los que se adquirié la informacién en el transcurso del
tiempo, el personal se ha incrementado por la demanda sin embargo en los ultimos afios se
ha creado un déficit en el proceso ensefianza aprendizaje, debido a lo anteriormente
mencionado el numero de alumnos se ha visto afectado, también es importante mencionar
que la presente crisis sanitaria ha creado la necesidad de implementar nuevos procesos
administrativos de evaluacion del desempefio, recientemente en los meses de agosto y
septiembre de 2021 a iniciativa del presente trabajo de investigacion se verifico que se
realizd un bosquejo de evaluacion del desempefio, sin embargo los hallazgos y las mejoras
no han sido propuestas ni llevadas a la practica, esto por la falta de conocimiento en dicha

gestién por parte del departamental a quién se le ha delegado dicha funcién.

Cada una de las funciones y responsabilidades son descritas en el manual de organizacion
general, por lo que la opinion de los entrevistados es que cada asociacion redacta con previo
conocimiento del departamental de Unidn, para darlo a conocer a los maestros, al momento
de la entrevista solo se menciond de la existencia de uno sin embargo es un proyecto
inconcluso el cual no ha sido dado a conocer a los maestros, por lo que lo Gnico que se basa

al realizar las funciones es manual general.

Entre las actividades que se realizan que son importantes de acuerdo a los puntos de vista
de los entrevistados y encuestados, es el proceso de flujo de informacion en el departamento

de educacién, con enfoque a la busqueda de mejora.

En el departamento de Educacion de la Asociacion de los Adventistas del Séptimo dia, el
departamental es el responsable del flujo de informacion (ver cuadro No 24, pregunta No
20) es decir es el puente entre la administracion general y los colegios, para este apartado
es de considerar que en base a la observacion, este factor es debilidad ya que se cuenta con
una resistencia al cambio de parte especifica del departamental, no comprendiendo el
enfoque e importancia de la evaluacion del desempefio como una oportunidad en la
busqueda de la excelencia (ver cuadro de pregunta No 7 y 2) , esto se convierte en una
debilidad y es basicamente una carga para los administradores el tener duplicidad de
informacion en algunos casos (ver cuadro No 23, pregunta 19), generalmente los empleados
son muy dispuestos a la implementacion de capacitaciones sin embargo la incertidumbre a

no tener el conocimiento requerido de los beneficios que este conlleva (ver cuadro No 1, 4,
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8y 9, pregunta No 1, 4 y 5), se percibe un ambiente de resistencia por temor a ser mal
evaluados y desconocer los beneficios que este conlleva (ver cuadro de pregunta 2, 5, 6 y

14 de encuesta).

Es importante resaltar de la estructura jerarquica de los colegios Adventistas en la zona
paracentral no se cuenta con un departamento o una persona asignada a la administracion
de los procesos administrativos como el proceso de evaluacién del desempefio, su
aplicabilidad que es de valor importante para la busqueda de la calidad en los servicios que
se prestan en las instituciones educativas, esta actividad ha sido delegada al departamental
sin que este tenga la preparacion académica profesional para ejercer el respectivo proceso.
De acuerdo a la entrevista y al personal encuestado coinciden con la necesidad de una
persona asignada a la implementacion de todo el proceso de evaluacion del desempefio,
debido a lo anteriormente mencionado la carga laboral para el departamental no se cumple,
tomando en cuenta que este trabaja medio tiempo en el sistema educativo nacional, siendo

este un punto débil ya que no ejerce a tiempo completo la funcion de departamental.

9.4 Perspectiva sobre la Implementacion de un Método de Evaluacion del
Desempefio.
Los entrevistados y encuestados tienen la idea general de la evaluacion del desempefio, sin
embargo, no esta del todo claro, ya que por falta de informacion e implementacion crea
incertidumbre y para ellos se debe de realizar solo por las jerarquias de puestos altos, esta
situacion se debe a que se han venido realizando de manera general sin prestar atencion a
los verdaderos detalles operativos, siendo esta muy superficial. Durante la investigacién se
aclaro que las evaluaciones realizadas por las instancias de la administracion general son
aspectos donde se evalla si cumple el estandar de aceptacion y se entrega un tipo de licencia
para que el colegio evaluado pueda operar, estas licencias se pueden extender desde 1 afio
hasta 4 afios dependiendo del grado de estabilidad en la auto sostenibilidad que este haya

reflejado en la evaluacion general realizada.

9.5 Plan de Seguimiento.
De acuerdo a los entrevistados y observacion durante la entrevista, es necesario que una vez
se implemente un método de evaluacion del desempefio, la persona evaluada conozca los

resultados para la busqueda de la mejora si fuese el caso se encuentren vacios, con la
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finalidad de capacitarlos, asi mismo es oportuno que los resultados sean registrados en el

expediente digital y fisico. Es en esta parte donde se debe de dar seguimiento luego de

realizar la evaluacion para que el maestro o el obrero superen las areas con deficiencias con

la finalidad de lograr la excelencia en el desempefio.

10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

10.1 CONCLUSIONES.

1.

Desde hace 2 afios no se realiza al menos la evaluacion general institucional y no
se ha establecido a nivel de unién ni de Zona un método de evaluacion del
desempefio, solo se ha realizado un proyecto inconcluso de evaluacion del
desempefio sin lanzar los seguimientos necesarios para superar los avances de la
implementacion de un método de evaluacién del desempefio.

No se ha establecido un periodo de tiempo en el que se pueda realizar la
evaluacion del desempefio y de establecerse no se tiene alin el conocimiento
requerido y necesario sobre la metodologia a implementar, asi mismo la
capacitacion para la implementacion del método de evaluacion, por lo anterior
afecta en una evaluacion subjetiva que al final no se hace del conocimiento del
personal.

El personal docente y departamental carece de conocimiento amplio y claro de
las responsabilidades y funciones debido a que el manual de organizacion y
funciones es de manera general e institucional ya que el proyecto de Manual
interno por zona adn no esta finalizado.

Hay diferencia en relacion a las competencias esperadas para cada puesto de
trabajo, esto se debe a que en los colegios Adventista de la Zona Paracentral se
toman en cuenta las competencias espirituales o generales dejando a un lado las
competencias especificas, que son las capacidades requeridas y necesarias para
el desempefio en el puesto de trabajo lo cual impide la excelencia en el desarrollo
de las funciones del personal.

Los empleados en su mayoria tienen una respuesta positiva ante la posible

implementacion de evaluacion del desempefio, ya que con ellos mencionan les
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permitirad desarrollarse mas eficientemente en su puesto de trabajo. Sin embargo,
no tienen el conocimiento necesario acerca de un método de evaluacion del
desempefio.

6. Los colegios Adventistas no invierten en planes de capacitacién profesional al
personal, en su lugar se enfocan en capacitacion espiritual, dejando de lado el
aspecto profesional, quedando claro que se debe de establecer un equilibrio para
la ejecucion de las funciones con excelencia.

7. En los colegios adventistas al no realizar una evaluacion del desempefio, los
empleados no tienen motivacion en cuanto a la busqueda de la excelencia y el
crecimiento personal e institucional, esto implicaria una mejora dandoles nuevos
nombramientos y por ende ascensos y mejoras salariales lo que influye en el

desempefio.

10.2 RECOMENDACIONES.

1. Es de vital importancia para los colegios adventistas en la Zona Paracentral
tenga una herramienta para el fortalecimiento del personal como lo es la
evaluacion del desempefio con la finalidad de efectuar una evaluacién profunda,
imparcial y objetiva de cada uno de los empleados verificando las causas de
comportamiento y las fuentes del problema para la basqueda de soluciones y
proponer medidas correctivas que permitan la optimizacion en el rendimiento.

2. Es necesario establecer un periodo méximo de 1 afio para realizar la evaluacion
del desempefio al personal, de la misma manera la implementacion de
capacitacion sobre la evaluacion del desempefio con el fin de resolver las dudas
sobre el tema.

3. Se recomienda al departamental y a cada uno de los directores de los colegios
Adventistas finalizar y dar a conocer el manual de organizacion y funciones
individuales para la Zona Paracentral de los Colegios Adventistas, para darle
importancia y profesionalismo a las actividades individuales a ejecutar al

momento de ejercer la funcion para la que se ha contratado.
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4. Realizar la divulgacion a todo el personal sobre las competencias especificas
necesarias que se requieren en cada puesto o cargo en el que se desempefian al
evaluado y que por lo tanto seran considerados como criterios al momento de
evaluar, con la finalidad de obtener una mejor asimilacion del objetivo de la
evaluacion y unificar el pensar y sentir de todo el personal respecto al tema.

5. En vista de que la mayoria del personal tiene una respuesta positiva ante la
evaluacion del desempefio se recomienda a la administracion de los colegios
adventistas en la Zona Paracentral, ser oportunos en aprovechar la oportunidad
en implementar el método de evaluacion del desempefio que permita evaluar de
manera consecutiva y sistematica en los dos periodos restantes en gestion,
siendo necesario brindar informacion sobre el tema para la confiabilidad de los
empleados en la busqueda de una mejora personal e institucional.

6. Sesugiere disefiar e invertir en un plan de capacitacion acorde a las necesidades
de los evaluados, de acuerdo a los resultados de la evaluacion del desempefio,
el que debe de ser dado a conocer a todo el personal.

7. Los administradores deben de tomar en cuenta los resultados de la evaluacion
del desempefio considerando la informacion obtenida en la toma de decisiones
del personal para la asignacion de las actividades a realizar en los colegios

adventistas con la finalidad de fortalecer el desemperio laboral en la institucion.

11. ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION.

11.1 ALCANCES.

En el proceso de recoleccion de la informacién se contd con el apoyo de las partes
administrativas de la Asociacion de los Adventistas del Séptimo Dia en la Zona Paracentral
como la Tesorera, Secretaria y administradora de Recursos Humanos; los datos que se
obtuvieron serdn de mucha importancia para dicha institucion ya que éstos insumos seran
de mucha utilidad para implementar un método para la evaluacion del desempefio que al
ejecutarlo contribuya a fortalecer el desempefio laboral del personal que integra el area

administrativa y operativa de los colegios Adventistas en la Zona Paracentral.



74

11.2 LIMITACIONES

Para el desarrollo de la investigacion de campo intervinieron varios factores que
dificultaron la recopilacion de la informacién entre ellos estuvieron: recelo con la
informacion por parte del departamental del Ministerio de Educacion de la Zona
Paracentral, debido a vacios en su gestion, por otro lado también porque ejerce su funcion
solo por medio tiempo, todo esto ocasiond al principio de la investigacion al momento de
la recopilacion de datos, un mal entendido entre el departamental de la Zona Paracentral y
departamental de Unién Salvadorefia, aclarando el punto de que la investigacion es por
asuntos pedagdgicos y queda a criterio de la administracion el ponerlos en practica, esta
aclaratoria fue dada por parte de la administracién de la APS el cual dio su visto bueno para
la continuidad del proyecto investigativo; toda esta situacion es debido a que no es
permitido que una persona ajena a la institucion realice investigacion interna, por lo que se
evidencia de que una de las partes involucradas en la investigacion es parte de junta
administrativa y auditor de asuntos internos de secretaria en la Zona Paracentral. Ver Anexo

de nombramiento.
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CAPITULO III:

PROPUESTA DEL METODO DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA
FORTALECER LA ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO EN LOS
COLEGIOS ADVENTISTAS EN LA ZONA PARACENTRAL DE EL SALVADOR.

1. IMPORTANCIA
El modelo de evaluacion de desempefio, pretende dar a conocer al evaluado la apreciacion
que el personal tiene con respecto a su desempefio de igual forma es mencionar que a raiz
de la situacion actual encontrada durante la investigacion es vital crear una unidad de

Administracion de Recursos Humanos que sea la encargada de realizar la evaluacion.

El presente documento, se ha preparado para la administracion general de los colegios
adventistas de la zona paracentral de El Salvador, con el propdsito de suministrar a todos
los niveles trabajo, una herramienta apropiada de Evaluacién del Desempefio, utilizando
como instrumento la Evaluacion 360 Grados, de los empleados bajo su mando, consistente
en lineamientos y criterios que deben emplearse, para ponderar los rendimientos
individuales del personal, a fin de que en forma sistemaética y objetiva, se puedan promover
acciones de personal, contribuyendo con ello al desarrollo integral de los empleados, al

mejoramiento del logro de metas y por ende eficiencia institucional.

2. OBJETIVOS.

2.1 OBJETIVO GENERAL
Establecer lineamientos, que regulen la aplicacion del modelo de Evaluacion 360 Grados,

que sirva como herramienta formal y metodoldgica, para evaluar a los integrantes de manera
que contribuya a fortalecer el desempefio laboral en la administracién de los colegios

adventistas de la zona paracentral de El Salvador.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.
1. Crear una unidad de Administraciéon de Recursos Humanos con la finalidad de

implementar un método de evaluacion del desempefio en el Departamento de

Educaciéon Adventista en la APS.
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Establecer criterios de evaluacion adecuados, para obtener informacion relevante
del talento humano.

Identificar conocimientos, habilidades y actitudes, mediante la evaluacion por
competencias.

Desarrollar en forma ordenada, todas las gestiones, presentadas en el modelo 360

grados para proveer informacion, para la toma de decisiones.
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3. ORGANIGRAMA PROPUESTO PARA EL DEPARTAMENTO DE
EDUCACION ADVENTISTA EN LA APS*

Unidad de
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4. POLITICAS DE IMPLEMENTACION DEL METODO DE
EVALUACION DEL DESEMPENO.

e Participacion activa de todos los integrantes de la administracion en el proceso de
capacitacion.
e Que laadministracion de colegios APSy los colegios adventistas, proporcione todos

los recursos y el apoyo para la capacitacién y desarrollo del mismo.

5. FASES DE LA PROPUESTA DEL MODELDO.

La propuesta del modelo de evaluacion del desempefio 360 grados, se divide en dos Fases

principales que son:

5.1 ldentificacion de Variables y Competencias.

Para iniciar el proceso de evaluacidn, se necesita realizar el analisis de puestos, este permite
identificar las competencias y los factores que la integran. Para efecto, de esta propuesta,
se verifico el Manual de Puestos de la Administracion de colegios adventistas de la zona
paracentral de El Salvador®?, determinando asi las competencias, para disefiar la
herramienta o formulario, para la evaluacion 360 grados, en el cual va detallado, segun la

actividad del puesto, ya sea administrativo u operativo.

Para terminar la fase de identificacion de variables y competencias, se debe cumplir con la
etapa de validacién. Durante el desarrollo de la misma, se determind que la herramienta se

entiende perfectamente y la facilidad al responder.

5.2 Aplicacion del Modelo.

Esta fase consiste en recopilar la informacion y consta de sensibilizar: Esta etapa
principalmente se basa en una reunion de orientacion, en el cual se explica el proceso a

sequir.

La fase de aplicacion del modelo, incluye la tabulacion y analisis de la informacién
recopilada, teniendo en cuenta seguir los lineamientos de seguridad, con la finalidad de

obtener resultados confiables. ¢ Ver Manual de puestos en anexo 10.
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6. LINEAMIENTOS PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO
DE EVALUACION POR COMPETENCIAS.

Para poder implementar la propuesta en la institucion, sera necesario aplicar los siguientes

lineamientos:

e Presentar la Propuesta a la administracion general, demostrando beneficios y
ventajas del modelo.

e Presentar el modelo de evaluacion 360 grados a todo el personal, de manera que
conozcan, que el proceso cuenta con el apoyo del administrador de colegio
adventistas APS.

e Realizar reuniones de capacitacion y formacion del personal.

e Realizar evaluaciones periodicas, para verificar la efectividad de los resultados de
la implementacién del modelo, para lograr la mejora del desempefio, en el talento
humano de la APS.

e Definir una programacion con los niveles involucrados, con el fin de no interferir

con las actividades diarias del talento humano.

7. ESTRATEGIAS APLICADAS A LA EVALUACION DEL
DESEMPENO.

e Llevar a cabo la capacitacion de los integrantes, sobre la evaluacion del desempefio
laboral.

e Evitar realizar la Evaluacién del Desempefio laboral, después de una crisis o evento
problematico, como reestructuraciones, despidos, entre otros; ya que esto puede
afectar la objetividad del proceso.

e Reconocer los logros individuales y de equipo, como opcién publicando en un
mural, con el nombre y frase que motive su desempefio.

e Promover internamente, ascensos, de acuerdo al avance o cumplimiento de niveles
acadéemicos.

e Dar seguimiento a los resultados obtenidos, de la Evaluacion 360 Grados, con el
proposito de establecer estandares adecuados a su desempefio laboral.
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8. APLICACION DEL METODO DE EVALUACION DE
DESEMPENO, POR EL METODO 360 GRADOS.

Instrumento de Evaluacion

Se han disefiado dos instrumentos de evaluacion del desempefio, uno para el administrador
departamental y el otro para las personas operativas que van comprendidos los

coordinadores y tesoreros.

a. Nivel Administrativo: Esta destinado a evaluar el desempefio del alto mando vy
también su fin es evaluar el desempefio de personal que realiza actividades de apoyo,
para los niveles de Jefaturas y que sirve de soporte de las tareas fundamentales, de

la Administracion de Colegios Adventistas de la Zona Paracentral de El Salvador.

NOMBRE DEL
TIPO DE PERSONAL PUESTO

ADMINISTRACION DEPARTAMENTAL
DE EDUCACION APS

AUDITOR
ADMINISTRATIVO

b. Nivel Operativo: Al ser una administracion con un nimero reducido de personas
solo se incluyen dos y estd compuesto por todos los integrantes, en el cual su labor,

esta directamente relacionado al funcionamiento de la administracion.

NOMBRE DEL
TIPO DE PERSONAL PUESTO
COORDINADOR DE
UNIDAD DE RECURSOS
RECURSOS HUMANOS

HUMANQOS

ASISTENTE DE
COORDINADOR
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9. IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS.

En esta seccion, se identifican las competencias, consideradas necesarias para los
integrantes Administrativos y Operativos, segun el cargo que desempefian, tomando en

cuenta las competencias cardinales y especificas, segun se detalla en cada ilustracion.

A. Competencias Cardinales: Estas son aplicables a todos los integrantes de la entidad,

representan su esencia y permiten alcanzar la vision organizacional.

B. Competencias Especificas: Estas competencias son aplicables a grupos especificos, que

se relacionan directamente con las tareas y funciones de los puestos.

ESPECIFICAS CARDINALES
TRABAJO EN EQUIPO APTITUDES
COMUNICACION ADAPTACION
COLABORACION RESPETO
MEJORA CONTINUA RESPONSABILIDAD
ORGANIZACION LIDERAZGO
PLANIFICACION PENSAMIENTO ANALITICO

PENSAMIENTO
INICIATIVA ESTRATEGICO
MANEJO DE CRISIS
ADMINISTRATIVAS TOMA DE DECISIONES

10. SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO, PONDERACION
DE FACTORES.

El método a emplear tomando las ponderaciones de la tabla, es el de la Escala Discontinua,
con descripcién de factores y asignacion de puntos. Consiste en juzgar el desempefio en
términos de determinados factores relativos al trabajo y al comportamiento del evaluado,
segun cada factor que se establece en una escala de juicios: Es decir, que cada factor de
valoracién estd subdividido en cierto nimero de grados, entre los cuales el evaluador
seleccionara el que a su criterio representa mejor el nivel alcanzado por el evaluado en el

factor correspondiente.
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Cada factor tiene un valor en puntos y para cada grado se establece un puntaje especifico.

El desempefio total del evaluado, por lo tanto, se obtiene al sumar los puntos obtenidos en

todos los factores considerados.

CALIDAD DEL
EVALUADOR PORCENTAJE
AUTOEVALUACION 20.00%
ASISTENTE DE
COORDINADOR 20.00%
ADMINISTRADOR DE
RECURSOS HUMANOS 20.00%
DEPARTAMENTAL
40.00%
TOTAL 100.00%

La interpretacion de la calificacion se hara ubicando el puntaje total obtenido por el

empleado en uno de cuatro rangos siguientes, a cada cual corresponde una categoria o nivel

global de desempefio.

Factores de evaluacion.

e Administrativos

>

vV V V V

>

Iniciativa

Conocimiento del trabajo
Vision estratégica
Pensamiento analitico
Responsabilidad

Confidencialidad

e Operativos

> Calidad de decisiones tomadas

>
>

> Cantidad de programas realizados.

Cooperacion

Trabajo en equipo

Rango de puntos
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En ésta area se ubica la calificacion del desempefio del empleado y ofrece un criterio
cuantitativo y cualitativo. A continuacion, se presenta el cuadro de ponderacion de factores
y descripcion de categorias.

Cabe recalcar que el puntaje anterior no puede ser modificado, de hacerlo la prueba no

tendra validez.

Categorias.

CALIFICACION EQUIVALENTE

Descripcién de la clasificacion de los factores.

CATEGORIA PERFIL DEL EMPLEADO




Deficiente (Escala D)
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El colaborador, no realiza bien su trabajo, incumpliendo sus funciones y
responsabilidades. Serd necesario reunirse en privado con el empleado,
para identificar lo que le impide cumplir con su labor y explicarle que no
se estd conforme con su rendimiento, para llegar a un comun acuerdo y
posible solucion. De lo contrario, se le abrird expediente disciplinario y
posterior remocion del puesto.

Cuadro de comentarios del evaluador.

En este apartado se le solicita al evaluador, que, en base al comportamiento observado

durante el periodo de evaluacién, emita su opinién sobre aspectos como: La compatibilidad

del evaluado y su puesto, sus debilidades y fortalezas, preparacion para optar a promociones

y necesidades de capacitacion.

11. FORMULARIOS PARA LA EVALUACION DE DESEMPENO,
METODO 360 GRADOS.

El desempefio de un empleado, se analiza por medio de factores relacionados con el

trabajo y la conducta, que puede ser observable, por medio de hojas de calificacién

diferentes, para cada tipo de puestos asi: Personal Administrativo y Operativo.

e Hoja de calificacidn para personal Administrativo

Se aplicara al administrador general y que tiene personal bajo su mando, como son:

tesorero, asistente administrativo.
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ADMINISTRACION GENERAL DE
P COLEGIOS ADVENTISTAS DE LA ZONA
A PARACENTRAL DE EL SALVADOR.

FORMULARIO DE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DE
DESEMPENO PARA EL ADMINISTRADOR GENERAL

INDICACIONESGENERALES TIPO DE EVALUACION

=L_eer e identificarel contenido del formulario
=Escribir los datos generales en los espacios EVALUADOR

correspondientes
*Marcar con una “X” la opcion que considere

AUTOEVALUACION

DATOS GENERALES

NOMBRE DEL EVALUADO:

AREA:

NOMBRE DEL PUESTO:

NOMBRE DEL EVALUADOR:

PUESTO DEL EVALUADO:

FECHA:

COMPETENCIAS A EVALUAR
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Liderazgo: Capacidad para generarcompromisoy lograrel respaldo de sus
superiores con vistas aenfrentarcon éxito los desafios de la organizacion.
Capacidad para asegurar una adecuada conduccion de personas, desarrollar

GRADO

DEFINICION

OPCION

Disefiar estrategias, procesos, cursos de
accion y métodos de trabajo con el
propdsito de asegurar una exitosa
conduccion de personas y desarrollar su
talento.

Propone y disefiaprocesos y cursos de
accion con el fin de lograr el
compromiso Y el respaldo de sus
superiores para enfrentar los desafios
propuestos parasu area.

Propicia unclima organizacional
arménico y desafiante.

Es bien considerado en su entorno
Proximo por su capacidad de liderar y
desarrollar a los otros.
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Iniciativa: Capacidad para actuar proactivamente, idear e implementar soluciones a
nuevas problematicas y/o retos, con decision e independenciade criterio. Implica
capacidad para respondercon rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos
requerimientos. Asimismo promover y utilizar las aplicaciones tecnoldgicas,
herramientas y recursos cuando sea pertinente y aprovecharal maximo las

GRADO DEFINICION OPCION

Fija politicas organizacionales,
destinadas a que los colaboradores
actlen proactivamente.

Idea e implementa soluciones a nuevas
probleméaticas y/o retos, con
decisién e independencia de criterio.

Desarrolla en otros la habilidad de
respondercon rapidez, eficacia y
eficiencia ante nuevos requerimientos

Utiliza las aplicaciones tecnoldgicas,
herramientas y recursos cuando es
pertinente.
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Manejo de crisis:Capacidad para identificar y administrar situaciones de presion,

contingenciay conflicto, y al mismo tiempo, crear soluciones estratégicas, oportunas
y adecuadas al marco de la administracion

GRADO DEFINICION OPCION

Define y disefia estrategias, procesos,
cursos de accioén y metodos de trabajo
que permiten identificar y administrar

A
Al enfrentar una situacion de crisis o
contingencia, busca mantenerse siempre
atento a los objetivos de la

B
Logra identificar situaciones
potencialmente conflictivas, y busca

C medios para evitar que lleguen a

Considera la importancia de manejar las
situaciones de crisis o conflictos en
funcién de una vision a futuro de los
objetivos de la organizacion.
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Planificacion y Organizacion: Capacidad para determinar eficazmente metas y
prioridades de sutarea, 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 procesoy aplicar las medidas correctivas necesarias.

GRADO

DEFINICION

OPCION

Disefia métodos de trabajo
organizacionales que permiten
determinar eficazmente metas y
prioridades para todos los

Define etapas, acciones, plazos y
recursos requeridos para el logro

de los objetivos fijados para su érea de
trabajo, en general, asi como

para cada etapa en particular.

Utiliza mecanismos de seguimiento y
control del grado de avance

de las distintas etapas de las tareas o
proyectos asu cargo, y aplica

Consigue superar, con esfuerzo y
dedicacion, los obstaculos que impiden
el logro de los objetivos pautados
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Colaboracién: Capacidad para brindar apoyo, respondera sus necesidades y
requerimientos, y solucionar sus problemas o dudas,aunque las mismas no hayan
sido manifestadas expresamente. Implica actuarcomo facilitador para el logro de los
objetivos, a fin de crear realizaciones basadas en la confianza.

GRADO DEFINICION OPCION
Brinda ayudaa otros (pares, superiores y
colaboradores), y responde asi a las
necesidades y requerimientos que

A
Muestra interés por las necesidades de
sus colaboradores y los apoya en el
cumplimiento de sus objetivos.

B
Coopera activa mente con los integrantes
de su area en el cumplimiento de los

C objetivos comunes.
Presta colaboracién a su grupo de trabajo
en temas de su especialidad.

D

COMENTARIOS:




e Hoja de calificacion para personal Operativo

Se destinara a todos los empleados que se desemperfien en las actividades en funcion de

los servicios de la entidad, tales como: Seguridad de centros penales, comandantes,

registradores, inspector, sub inspector, agente de seguridad, tutores.

A

ADMINISTRACION GENERAL DE
Rt COLEGIOS ADVENTISTAS DE LA ZONA
S PARACENTRAL DE EL SALVADOR.

FORMULARIO DE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DE
DESEMPENO PARA EL ADMINISTRADOR GENERAL

INDICACIONESGENERALES

=Leer e identificarel contenido del formulario
=Escribir los datos generales en los espacios
correspondientes

*Marcar con una “X” la opcion que considere

TIPO DE EVALUACION

EVALUADOR

AUTOEVALUACION

DATOS GENERALES

NOMBRE DEL EVALUADO:

AREA:

NOMBRE DEL PUESTO:

NOMBRE DEL EVALUADOR:

PUESTO DEL EVALUADQO:

FECHA:

COMPETENCIAS A EVALUAR
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Productividad: Capacidad para fijarse objetivos de alto desempefioy
alcanzarlos exitosamente, en el tiempoy conla calidad requerida, agregar
valory contribuira que la organizacion mantengae incremente su liderazgo.

GRADO DEFINICION

Plantea para simismo y para otros,
metas superiores a lo esperado porla
organizacion, y lograr alcanzarlas
exitosamente.

Supera los requerimientos que la
administracion determina para su
area.

Sigue unaruta légica para la obtencion
de resultados, ejecutando
las tareas planteadas.

Es bien considerado en su entorno
Préximo por su capacidad de liderar y
desarrollar a los otros.
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Responsabilidad: Capacidad para demostrar preocupacion por llevar a cabo las tareas
con precision y calidad, con el propdsito de contribuir a través de su accionar a la
consecucion de la estrategia organizacional. Capacidad para respetar las normas
establecidas y las buenas costumbres tanto en el ambito de la administracioncomo

fuera de ella.
GRADO DEFINICION OPCION
Encuentra satisfaccion personalen el
trabajo que realiza y en la obtencién de
buenos resultados, tanto personales omo
A de la administracion en su conjunto.

Fomenta dentro de la administracion la
satisfaccion por la tarea realizada y en
la obtencion de buenos resultados a

B
Demuestra preocupacion por realizar las
tareas con precision y calidad, con el
proposito de contribuir, a la consecucion
C de la estrategia organizacional con un

Utiliza las aplicaciones tecnoldgicas,
herramientas y recursos cuando es
pertinente.
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Trabajo en equipo: Capacidad para colaborar con los demés, formar parte de un
grupo'y trabajar con otras areas de la administracion con el proposito de alcanzar, en
conjunto, la estrategia organizacional, subordinar los intereses personales a los
objetivos grupales. Implica tener expectativas positivas respecto de los demds,
comprender a los otros,y generar y mantener un buen clima de trabajo.

GRADO DEFINICION OPCION

Fomenta el espiritu de colaboracion en
todala administracion

A
Promueve el intercambio de ideas y
orienta el trabajo de paresy
colaboradores a la consecucion de la
B
Reconoce los éxitos de otros,
pertenecientes o no al grupo inmediato
C de trabajo.

Utiliza las aplicaciones tecnoldgicas,
herramientas y recursos cuando es
pertinente.




Comunicacion: Capacidad 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, queabarcan los diferentes niveles de la administracion.

GRADO

DEFINICION

OPCION

Escuchay entiende a los demas,
manteniendo canales de
comunicacién abiertos.

Selecciona los métodos de comunicacion
méas adecuados afin de lograr
intercambios efectivos.

Escucha adecuadamente a otrosy se
asegurade haber comprendido
exactamente lo que desean expresar.

Considera la importancia de manejar las
situaciones de crisis o conflictos en
funcién de una vision a futuro de los
objetivos de la organizacion.

95
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Respeto: Capacidad para dar a los otros y a uno mismo un trato digno, franco y
tolerante, y comportarse de acuerdo con los valores morales, las buenas costumbresy
las buenas practicas profesionales, y para actuar con seguridad y congruenciaentre el
decir y el hacer.Implica la capacidad para construir relaciones calidas y duraderas

GRADO DEFINICION OPCION
Fomenta en todo el &mbito de la
organizacion el trato digno, franco
y tolerante.

A
Guia las propias acciones en funcién de
los valores morales y las buenas
practicas profesionales

B
Alienta a sus pares y compafieros de
trabajo a mantener un trato respetuosoy

C considerado con los demas.
Presta colaboracion a su grupo de trabajo
en temas de su especialidad.

D

COMENTARIOS:
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12. NORMAS.

e Seran sujetos de evaluacion de desempefio todos los integrantes, de la
Administracion de colegios adventistas de la zona paracentral de El Salvador
para lo cual el coordinador del departamento de desarrollo de Recursos
Humanos, entregara a cada encargado los formularios que correspondan, los

completan y se los entregan para las tabulaciones respectivas.

e Se establece la evaluacion cada seis meses, en el cual el empleado obtendra, una

calificacion de evaluacion por competencias.

e Para que la calificacion de cada integrante, sea representativa del desempefio
real, la relaciones con sus pares evaluadores, debe haberse mantenido por lo

menos durante tres meses.

e Si el integrante no estuviere de acuerdo con su calificacion, tendra derecho a
solicitar revision, durante los quince dias habiles siguientes a la fecha de
notificacion, lo cual hara por escrito al departamento al que corresponda,

enviando una al departamento de desarrollo de recurso humano.

e El sistema de evaluacion de desempefio, sera objeto de revisiones periddicas a
fin de introducir oportunamente, los ajustes que sean necesarios, para el logro

de los objetivos definidos.

e EIl coordinador del departamento de desarrollo de Recursos Humanos, serd el
responsable de coordinar la evaluacion de desempefio, dos veces al afio, para lo
que elaborara un cuadro con los resultados, incluyendo las recomendaciones que

puntualicen el administrador, lo presentara el mismo con su firma.
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13. IMPLEMENTACION DEL METODO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO CON EL MODELO 360 GRADOS.

131 OBJETIVOS.

e General

Disefiar una guia de implementacion del modelo de evaluacion por competencias 360
grados, estableciendo etapas, politicas y dar a conocer dicho modelo en la Administracion
de Colegios Adventistas de la Zona Paracentral de El Salvador.

e Especificos.
> Establecer las etapas del plan de implementacion del modelo de evaluacion
por competencias 360 grados
> Disefiar politicas para la implementacion del modelo
> Dar a conocer el modelo de evaluacién por competencias 360 grados, a los
de la Administracion de Colegios Adventistas de la Zona paracentral de El

Salvador, para que conozcan las utilidades y beneficios.

13.2 POLITICAS DE IMPLEMENTACION.

e EI| administrador general y los coordinadores, son responsables de proporcionar
todos los recursos necesarios, para llevar a cabo la evaluacién por competencias,
basado en el modelo 360 grados.

e Participacion activa durante todo el proceso, por parte de todos los integrantes de la

administracion general de colegios adventistas.

13.3 LINEAMIENTOS PARA LA IMPLEMENTACION DE LA
EVALUACION DE DESEMPENO 360 GRADOS.

Para poder implementar la propuesta en la administracion, sera necesario aplicar las

siguientes directrices:
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e Presentar la propuesta del modelo evaluacidon por competencias 360 grados,
a laadministracion, para que conozcan de los beneficios y asi tener su apoyo
en la implementacion.

e Realizar reuniones de formacidon y capacitacién a los integrantes, asi mismo
dar a conocer que beneficios tendra para ellos, dicha propuesta.

e Debera de evaluarse periodicamente la efectividad de los resultados de la
implementacién del modelo, para lograr la mejora, en el desempefio del
personal de la institucion.

e Definir programacion acorde con las disposiciones a los integrantes de la
administracion, esto permitird, no interferir en las actividades diarias, y por
ende el rendimiento del talento humano.

e Analizar el impacto al implementar el modelo de evaluacion por

competencias 360 grados, en el rendimiento laboral.

13.4 PLAN DE ACCION.

Determinacion de recursos en la implementacion de la evaluacion por competencias 360°

A continuacion, se detallan los recursos necesarios, para lograr el cumplimiento de

objetivos de la propuesta.
e Recursos Humanos

Para ejecutar el modelo de evaluacion de desempefio 360 grados, es indispensable que el
recurso humano involucrado, debe estar altamente capacitado, para controlar de manera
efectiva el cumplimento de los procesos establecidos, esto permitira el logro de los

objetivos.

e Recursos Materiales y Tecnoldgicos

La implementacion del modelo requiere contar con insumos basicos tales como: equipo
informaético, salon adecuado para impartir capacitaciones, cafion, impresora multifuncional

y otros recursos necesarios en la logistica operativa del proceso.
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e Recursos Financieros

Para llevar a cabo este proyecto, se hace necesario estimar y distribuir adecuadamente los
recursos, para poder implementar la propuesta, a través de las diferentes actividades, que se
pretenden realizar, siendo importante, la asignacion presupuestaria de la institucion. Los

fondos para la implementacion del modelo se generan del presupuesto operativo anual.

135 DETERMINACION DE NECESIDADES DE DESARROLLO.

La reaccion de las instituciones ante los resultados de las evaluaciones de los empleados en
su mayoria es reemplazar al empleado por otro, ahora se da a conocer una mejor alternativa
que es la de preparar y capacitar al empleado para fortalecer su desempefio laboral y que
posteriormente los resultados de dichas evaluaciones den un giro en cuanto al cambio
positivo, asimismo les permitira tener a un empleado eficiente y eficaz, comprometido con

la institucion.
e Propuesta del Plan de Capacitacion

Es necesario el desarrollo del personal al interior de la institucion y el mejor medio para
lograrlo, es capacitandolos en temas que son esenciales para sus labores cotidianas. A

continuacién, se presenta la propuesta del plan de capacitacion:

> Introduccién

Toda evaluacion del desempefio, proporciona los recursos necesarios, para identificar
competencias y areas de mejora, lo que sirve de base, para desarrollar planes de capacitacion

que optimicen el rendimiento laboral.

> Objetivos

« General

Proporcionar una herramienta, para desarrollar a los integrantes, coordinadores y asistentes

de la Administracion de Colegios Adventistas de la Zona Paracentral de El Salvador.
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+ Especificos

e Definir politicas para el plan de capacitacion.

e Determinar los responsables de la ejecucion del plan de capacitacion del talento
humano.

e Planear las estrategias a seguir para que la capacitacion, sea efectiva y proporcione

los resultados esperados.

e Politicas

« Todos los integrantes de la administracion, deberan ser capacitados, por lo menos
dos veces al afio, para detectar las areas de mejora.

« Evaluar el aprendizaje de las capacitaciones impartidas.

+ Considerar las opiniones de los integrantes, respecto a la implementacion, del
modelo de evaluacion, con el objeto de mejorar dicho proceso.

+ Las personas que impartan las capacitaciones, deberan tener la experiencia y el
conocimiento necesario.

e Estrategias

+ Disefiar planes de capacitacion, para toda la administracion, tomando en cuenta, las
necesidades detectadas, en la evaluacion por competencias.

+ Impulsar talleres de simulacién y demostracién, para una mejor ejecucion de sus
responsabilidades, proporcionando al integrante de la administracién oportunidades
de desarrollo personal en su cargo actual o futuros.

+ Elaborar un instrumento para evaluar a los integrantes, luego de una capacitacion y

determinar si esta aporta valor agregado a sus labores cotidianas.

e Ejecucion de la capacitacion

La correcta capacitacion acerca del modelo de evaluacion de desempefio 360 grados,
depende de la aceptaciéon de toda la administracion y la motivaciéon del personal, para
llevarla a cabo. La ejecucion sera llevada a cabo, por un equipo integrado, este estara

formado por la unidad de desarrollo de recursos humanos.

e Responsables de la implementacién del modelo



102

La unidad de desarrollo de Recursos Humanos, seran los responsables del proceso de
implementacion, de la evaluacion por competencias basada en el modelo 360 grados, asi
como de la supervision, control y seguimiento, con el apoyo de undnime de la

administracion de colegios adventistas.
e Tiposy modalidades de capacitacion

Entre los tipos de capacitacion que se pueden impartir de acuerdo a la calificacion obtenida

en la evaluacion, se consideran las siguientes:

> Capacitacion Preventiva: es aquella orientada a prever los cambios que se producen
en los integrantes. Toda vez que su desempefio pueda variar con los afios, sus

destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos.

Esta capacitacion tiene por objeto la preparacion de los integrantes de la administracion
para enfrentar con éxito la adopcion de nuevas metodologias de trabajo, nueva tecnologia
o la utilizacion de nuevos equipos, llevandose a cabo en estrecha relacion al proceso de
desarrollo empresarial. Este tipo de capacitacion es la que se debe dar a los empleados que

tengan una calificacion entre medios y buenos.

> Capacitacion correctiva: como su nombre lo indica, estd orientada a solucionar
problemas de desempefio. En tal sentido su fuente original de informacion es la
evaluacion del desempefio realizada normalmente en la institucion, pero también los
estudios de diagndstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cuales
son factibles de solucion a través de acciones de capacitacion. Es una capacitacion

profunda e intensa y es la mas adecuada para los empleados que necesitan mejorar.

> Capacitacion para el desarrollo de carrera: estas actividades se asemejan a la
capacitacion preventiva, con la diferencia de que se orientan a facilitar que los
colaboradores puedan ocupar una serie de nuevas o diferentes posiciones en la
institucion, que impliquen mayores exigencias y responsabilidades. Este tipo de
capacitacion es adecuada para los empleados excepcionales y con posibilidades de
optar por un puesto mejor dentro de la administracion de los colegios adventistas
APS.
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e Beneficios de la capacitacion

Al poner en marcha el plan de capacitacion, siendo su propoésito general, fortalecer areas

deficientes, se ejecutara para contribuir a:

> Mantener al integrante de la administracion al dia con los avances tecnolégicos, lo
que alienta la iniciativa y la creatividad y ayuda a prevenir la obsolescencia de la
fuerza de trabajo.

> Elevar el nivel de rendimiento de los integrantes de la administracion y, con ello, al
incremento de la toma de decisiones correctas.

> Satisfacer méas facilmente requerimientos futuros de la administracion en materia de

personal, sobre la base de la planeacion de recursos humanos.

13.6 SEGUIMIENTO Y CONTINUIDAD EN LA
IMPLEMENTACION DEL MODELO 360.

La efectividad de la implementacion, se relaciona con la retroalimentacion del proceso, es
por eso, que el proceso requiere de un control y seguimiento constante, para hacerlo se debe

considerar lo siguiente:

a. Que el comité evaluador, este conformado por miembros, que pertenezcan a la

Administracion de Colegios Adventistas de la Zona Paracentral de El Salvador.
b. Velar por el cumplimiento de las politicas y lineamientos de implementacion del modelo.

c. Confrontar la planificacion, contra la ejecucion del plan de implementacion, con el fin de

verificar, que todo se desarrolle, en los tiempos establecidos previamente.

d. Reportar sistematicamente los avances en la implementacién a la Administracion de Los
Colegios Adventistas APS.
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13.7 CONTROL Y EVALUACION DEL MODELO.

La evaluacion busca los origenes y causas de las desviaciones entre las metas programadas
y obtenidas, entre los recursos presupuestados y los gastos ejecutados, a fin de formular
recomendaciones para la adopcién de medidas correctivas o preventivas, segln sea el caso,
estas recomendaciones retroalimentan a las demas funciones dando continuidad al modelo

y propiciando el mejoramiento continuo del mismo.

Para medir las actividades y resultados obtenidos, en un periodo determinado, se deben
organizar, revisiones periddicas de la aplicabilidad del modelo en la institucién.

e Objetivo

Determinar y corregir los posibles errores, que se puedan presentar, en la ejecucion del
modelo, asi mismo incluir gestiones o aspectos sobresalientes, que puedan mejorar la

organizacion.
e Medicion de los objetivos planteados

Los objetivos deben ser medibles en el tiempo, para poder determinar con precision su
cumplimiento, asi mismo se podra buscar la forma de reforzar el area funcional que presente

bajos niveles de cumplimiento, para los objetivos planteados.
e Auditorias internas sobre la efectividad del modelo

Para verificar que los procesos se estén cumpliendo de acuerdo a lo establecido, se
realizaran auditorias internas, en las diferentes areas funcionales, de la corporacion, por
evaluadores participantes, de la misma institucion, los cuales deben ser capacitados,
previamente para esta funcion, donde cada auditor de procesos, debera de evaluar, areas
diferentes a la cual pertenece, evitando asi que se evalle, en este proceso su propio trabajo.

e Niveles de cumplimiento

Consiste en identificar, cuales son las partes del proceso, que se estan cumpliendo conforme
a lo establecido, en la documentacién preparada, al inicio en los diferentes puestos, de la

corporacion, en consecuencia, se determinaran los aspectos pendientes de cumplir.
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e Acciones correctivas

Para poder solventar los incumplimientos identificados en la administracion, es necesario,
tomar ciertas acciones, para corregir las deficiencias, encontradas en dichas areas y
determinar quién sera el responsable de ejecutarlas, el plazo para su cumplimiento y el

encargado del seguimiento a las mismas.
e Planes preventivos o de mejora

Después de haber determinado las acciones correctivas necesarias, para solventar las
deficiencias de las areas funcionales, se hace un analisis para preparar planes de mejora,
gue contribuyan a prevenir o evitar posibles fallas, en los procesos y actividades en la

corporacion.
e Reuvisiones por la administracion.

Para poder evaluar y verificar el avance, que se esta haciendo con el modelo, es importante
un seguimiento por parte de la administracion, el comité evaluador y jefe de la unidad de
desarrollo humano, de acuerdo con un plan previamente elaborado en el cual se establezca

la periodicidad, con que se haran estas revisiones.

14. DETERMINACION DE LOS RECURSOS NECESARIOS PARA LA
EJECUCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y METODO DE
EVALUACION DEL DESEMPENO.

14.1 Presupuesto.

Como parte del crecimiento de los colegios adventistas de la zona paracentral de El
salvador, en el transcurso del tiempo se ve en la necesidad de crear un método de evaluacion
que ayude al desarrollo del talento humano, para cumplir con los requerimientos que son
solicitados por las exigencias que implica la administracion de colegios y méas a
profundidad, en la administracion de la educacion de los nifios y jévenes de la zona

paracentral.
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La implementacién de un método de evaluacion asegura la optimizacion de los procesos,
ya que es necesario contar con un medidor de desempefio que nos mantenga en la linea de

la mision y vision de los colegios adventistas.

Para administrar efectivamente los colegios se requiere de un sistema que le permita
contribuir a la administracion una eficiente toma de decisiones y realizacion de tareas que
en conjunto formen parte de una buena administracion. El evaluar al personal es una tarea
muy importante, ya que el talento humano es uno de los elementos mas importantes de una
organizacién, es necesaria un area o persona que se encargue de evaluar los procesos,

decisiones, personal entre otras facetas que necesitan mantenerse observadas.

El principal reto que enfrenta actualmente la organizacion es el mejoramiento continuo del
personal que la integra. EI método de evaluacién de desempefio existe para mejorar la
contribucion de las personas a la organizacion. Para llevar a cabo las funciones del area

necesitan satisfacer objetivos multiples que en ocasiones son conflictivos.

La creacion del método de evaluacion de desempefio dentro de la administracion de
colegios adventistas contribuira a hacer frente a las necesidades personales, sociales y de la

organizacion.

Los objetivos se pueden lograr mediante actividades diversas del personal, enfocadas a

mantener, utilizar, conservar y sobre todo evaluar una fuerza laboral eficaz.

Anexo se detalla un presupuesto estimado para la evaluacién de desempefio, donde se
describen los recursos necesarios y que estdn al alcance de la empresa para la
implementacion, como son los recursos econémicos y materiales para que la evaluacién se

realice.
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PRESUPUESTO ANUAL Total evaluacion
Honorarios del evaluador(Coordinador de Recursos humanos) $4,800.00
Transporte $1,800.00
Alimentacion $2,400.00
Equipo de implementacién y trabajo(computadora, impresora entre otros) $3,600.00
Energia eléctrica $1,200.00
Internet $300.00
Material de trabajo $240.00
TOTAL $14,340.00
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15. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION
DEL METODO DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

ACTIVIDADES.

Tiempo en semanas.

Introduccion a la evaluacion

Indicaciones del proceso

112 |3

4

5

6

7

8

Encargado de realizar
actividad

Coordinador de
recursos humanos vy
asistente

Coordinador de recursos
humanos y asistente

Presentacion de las evaluaciones de desempefio

Coordinador de recursos
humanos y asistente

Comunicacion del método de evaluacion a utilizar

Realizacién de evaluacion

Evaluacion psicologica

Coordinador de recursos
humanos y asistente

Coordinador de recursos
humanos y asistente

Coordinador de recursos
humanos y asistente

Evaluacion de aptitudes

Analisis de resultados de evaluacidn

Coordinador de recursos
humanos y asistente

Coordinador de recursos
humanos y asistente

Comunicacion de resultados

Coordinador de recursos
humanos y asistente




Libros

10.

11.

Leyes
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a: personal Operativo de los Colegios Adventistas del Séptimo Dia en
la Zona Paracentral.

DATOS DE IDENTIFICACION.

Género: Femenino Masculino

Rango de edad: 25 - 35 afios_ 36 -45afios__ 46 - 55afios__ 56 0 méas afios___
Tiempo de laborar en los colegios adventistas:

Menosde lafio  Del-3afios ded-6afios ___ Masde6afios

Puesto de trabajo: Horas diarias que labora

Dias:

Funciones que desempeia:

Jefe inmediato:

Ademas de trabajar estudia: Si No

Tiene expectativas de seguir estudiando Si No

Si tiene expectativas de seguir estudiando en que area le gustaria especializarse:
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Objetivo: recopilar informacion sobre la contribucion que hara el método de evaluacion
del desempefio en los colegios adventistas de la zona paracentral de El Salvador. Esta
informacion se utilizara unicamente con fines didacticos en la elaboracion del Trabajo de
Graduacion.

Indicaciones: El presente instrumento de recoleccion de datos contiene preguntas cerradas
y semiabiertas, se le pide de favor marcar con una X las que considere adecuadas y para el
caso de las semiabiertas se pide responder de acuerdo a su conocimiento.

1. ¢Conoce usted cual es la finalidad de un método de evaluacién del desempefio?
Si No

Referente a:

2. ¢Como evalla el desempefio de su trabajo?
a) Excelente
b) Bueno
c) Regular

3. ¢Considera necesario un area de gestion de Talento Humano para los Colegios
Adventistas en la Zona Paracentral?
Si No

Por qué?

4. ¢Considera necesario un método de evaluacion del desempefio basado en el sistema
GANAR/GANAR?
Si No

Por qué?

5. ¢Desea saber cuales son los beneficios de un método de evaluacién del desempefio
y su aporte personal, profesional y organizacional?
Si No

Por qué?

6. ¢Cudles son las areas de su conocimiento que usted considera son fortaleza en los
que usted aporta a los colegios adventistas?
Espiritual Profesional Ambas



10.

11.

12.

13.

14.
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¢Considera necesario establecer un método de evaluacion de desempefio para
capacitarle en las areas que considere necesita reforzar conocimientos?
Si No

¢Cual es su nivel académico?

a) Bachiller

b) Docente

¢) Grado Universitario en carrera a fines
d) Maestria

¢ Cual ha sido su experiencia en cuanto a evaluacion de desempefio durante la actual
pandemia?

a) Muy mala

b) No se realizé

c) Se realiz6 con un poco de frecuencia
d) Se realiz6 con normalidad

¢Qué tipo de procedimiento es el que se utiliza para realizar evaluacion del
desempefio?

a) El director nos explica y pasa en forma escrita y fisica

b) EIl departamental nos explica y pasa en forma escrita y fisica
c) Se nos da instrucciones en reunién virtual

d) Se nos envia un link en linea para rellenar

¢Conoce usted la estructura organica y cada una de sus funciones?
Si No

¢La estructura organizativa definida responde al cumplimiento de los objetivos
establecidos?
Si cumple Un poco No cumple

¢Las Normas e Instructivos disponibles para el funcionamiento eficiente de la
organizacion son suficientes?

1 — 2 No son suficientes

3 - Intermedios

4- Hay vacios que deben solventarse

5- Si son suficientes

¢El personal en el area Educativa Adventista estd motivado para cumplir las metas,
objetivos estratégicos y operativos del sistema de control interno de la Institucion?
Si No




15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.
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¢La asignacion de autoridad y responsabilidad se realiza de acuerdo al Manual de
Organizacion aprobado y vigente?
No Necesita mejorar Definitivamente si

¢Existe una adecuada supervision de las operaciones correctivas en oficinas centrales y
descentralizadas?
Si No

¢Se da cumplimiento a los estandares requeridos para el éptimo desempefio en las funciones
estratégicas del personal en la administracion de los Colegios Adventistas en la APS?

a) No hay establecidos estandares de desempefio
b) No se cumplen

c) Casi nunca se cumplen

d) Algunas ocasiones se cumplen

e) Sisecumplen

¢ Los objetivos definidos son afines con la Misidn y Visidn de la administracién de la APS
y conforme a las disposiciones legales aplicables?
Si No

¢Los objetivos y metas de los colegios, asi como los Institucionales han sido aprobados y
divulgados a todo el personal?
a) No se han divulgado

b) Solo algunos objetivos _
c) Si, se han dado a conocer a todo el personal

¢Los objetivos cuentan con indicadores de desempefio que permitan dar seguimiento
efectivo de su cumplimiento?
Si No

¢Se evalla periédicamente (Cada 6 meses y maximo cada afio, segin normas técnicas de
Control Interno) el avance y cumplimiento de los objetivos?
Si No

¢QuEe tipos de riesgos, internos o externos ha identificado que puedan afectar el desarrollo
normal de las actividades de los Colegios Adventistas en la APS?

¢Cudl es el porcentaje de aporte, de su plan operativo al plan estratégico Administrativo de
la APS?

Muchas gracias por aportar sus valiosas respuestas.



Anexo 2

Entrevista dirigida a Jefaturas
de la Administracion de los
Adventistas del Septimo dia

en la Zona Paracentral.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista dirigida a los administradores de la Asociacion de los Adventistas del
Séptimo Dia.

Obijetivo: Obtener informacion sobre el aporte en la busqueda de la excelencia académica
en el departamento de educacion, basado en la contribucion que hara el método de
evaluacion del desempefio, en la Zona Paracentral de El Salvador. La informacion que se
obtenga se utilizard unicamente para fines didacticos de elaboracion de trabajo de
graduacion.

1. ¢Considera que un método de evaluacion del desempefio podrd mejorar el
desempefio de los empleados (obreros) en el departamento de educacién adventista?

2. ¢Considera necesaria la existencia e implementacion de Control Interno
(periddicamente) en la busqueda de mejoras personales empresariales?

3. ¢Es una persona o un departamento el responsable del proceso de Control Interno
en el departamento de educacion?

4. ;Como se lleva a cabo el proceso de control interno?

5. ¢Existen documentos de control interno para la aplicacion del proceso (Manual de
Organizacién, lineamientos y procedimientos) para la ejecucion adecuada del
mismo?

6. ¢Quién o quiénes son los encargados del proceso de control interno y que pruebas
cientificas de investigacion se le realizan para verificar que es el proceso
administrativo correcto?
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7. ¢Cual es el periodo en el que se realizan los procesos de evaluacion del desempefio
como parte del control interno en el departamento de educacién adventista?

8. ¢Se realizan acciones (capacitaciones, charlas, instrucciones) ante los resultados de
la evaluacion del desempefio?

9. ¢Periodo de actualizacion del MAO*, Manual de Evaluacion del desempefio,
lineamientos y procedimientos?

10. ¢Quién es el encargado de la realizacién de las actualizaciones en los documentos
de control Interno y su perfil es profesional?

11. ;Quién es el encargado de velar por que el proceso de evaluacion del desempefio se
realice de manera eficaz y eficiente en la mejora continua?

12. ¢ Cuadl es el incentivo que se les proporciona a los empleados por ser eficientes y
eficaces?

13. ¢ Cuales son las medidas que se toman ante las personas que el desempefio no mejora
en reiteradas ocasiones?

14. ;Como considera que se deben de motivar a los empleados?

15. ;Como se establecen las lineas de mando en el departamento de Educacién

Adventista?

16. ;Se cumplen las lineas de mando adecuadamente en el departamento de educacion
adventista en la Paracentral?

49 Manual de Organizacidn



Anexo 3

Lista de Cotejo utilizada para
la observacion.



121

LISTA- DE COTEJO PARA EVALUAR MEDIANTE LA
OBSERVACION DIRECTA LAS DIFERENTES AREAS Y
COMPORTAMIENTOS DONDE SE DESARROLLA
LABORALMENTE EL PERSONAL DE LOS COLEGIOS
ADVENTISTA DEL SEPTIMO DIiA EN LA ZONA PARACENTRAL
DEL EL SALVADOR.

Objetivo: Recolectar informacion necesaria mediante la observacion que sirva de base a la
dotacion de informacién que amplia el conocimiento de la situacion actual respecto a
método de evaluacion del desempefio en el departamento de educacion en la zona
Paracentral de El Salvador.

Fecha:.
Observador/a:.

Escala de Medicion

1 2 3 4
Excelente Bueno Regular Malo
Variables Observables 1123 |4

1 Supervision

Cumplimiento de objetivos

Cumplimiento de metas

2 Comunicacion

Fluidez de informacién entre Administracion y departamental
Fluidez de informacion entre departamental y personal operativo
3 Proceso administrativo

Conoce con claridad los procesos administrativos

Aplica conocimientos profesionales al ejecutar funciones

Tiene conocimiento de las estrategias para la implementacion de
un proceso administrativo que aporte a la mejora de estos.

4 Infraestructura

Las instalaciones cumplen con condiciones para ejercer las
funciones de ensefianza aprendizaje.

Existen diferentes areas acordes a las necesidades y funciones
Las instalaciones eléctricas son adecuadas




Anexo 4

Tabulacion y comentarios del
cuestionario.
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DATOS GENERALES
GENERO

Objetivo: Verificar el género que prevalece en los empleados de los Colegios Adventistas

en la Zona Paracentral.

GraficaNo 1

Masculino Genero
22%

Femenino
78%

B Femenino

B Masculino

RANGO DE EDAD

Objetivo: Identificar el rango de edad de los empleados de los Colegios Adventistas en la

Zona Paracentral.

Gréfica No 2

56 0 nas
afnos
4%
46 - 56 afos
14% M 25 - 35 afios

Rango de edad

25 - 35 anos
26%

M 36 - 45 afios
36 - 45 aiios M 46 - 56 afios

56%

56 0 mas afos

TIEMPO DE LABORAR EN LOS COLEGIOS ADVENTISTAS.

Objetivo: Conocer el tiempo que tienen los empleados de laborar en los Colegios

Adventistas en la Zona Paracentral.

GraficaNo 3
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Tiempo de laborar en la Educacion
Adventista

Menos de 1
afo

8%

B Menos de 1 afio

> 9 m1-3ai
Mas de 6 aiios b
46% M4 -6 afios

Mads de 6 afios

DATOS DEL CONTENIDO.

24. ¢ Conoce usted cual es la finalidad de un método de evaluacion del desempefio?

Objetivo: Conocer el nivel de informacion respecto a la finalidad de los métodos de

evaluacion del desempefio.

GraficaNo 4

é¢Conoce usted cual es la
finalidad de un método de
evaluacion del desempeio?

W Sj

® No

25. ¢ Como evalla el desempefio de su trabajo?
Objetivo: Verificar la autonomia y responsabilidad respecto al profesionalismo en la

gestién de sus funciones.

GraficaNo 5
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¢Como evalua el desempeiio de su
trabajo?

Por medio de
observacion .
Por medio de 16% H Por medio de

pruebas en . observacion
Por medio de

logro de

objetivos
12% W Por medio de
pruebas en linea

linea

H Por medio de

72% logro de objetivos

26. ¢ Considera necesario un area de gestion de Talento Humano para los Colegios
Adventistas en la Zona Paracentral?

Objetivo: Considerar la necesidad de establecer un area que se encargue de la gestion
del Talento Humano, para potencializar la puesta en marcha de la efectividad de un

método de evaluacion del desempefio enfocado al sistema de GANAR/GANAR.

GraficaNo 6

é¢Considera necesario un area de gestion
de Talento Humano para los Colegios
Adventistas en la Zona Paracentral?

No es necesario
4%

B No es necesario

M Si es muy necesario

Si es muy
necesario
96%
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27. ¢ Considera necesario un método de evaluacién del desempefio basado en el sistema
GANAR/GANAR?

28. Objetivo: Considerar la necesidad de la implementacion de un método de evaluacion

del desempefio.
GraficaNo 7
é¢Considera necesario un método de

evaluacion del desempeiio basado en el
sistema GANAR/GANAR?

| Sj

® No

29. ;Desea saber cuales son los beneficios de un método de evaluacion del

desempefio y su aporte personal, profesional y organizacional?

Objetivo: ldentificar los beneficios personales, profesionales y organizacionales que se
pueden obtener al realizar periodicamente un método de evaluacion del desempefio.

Grafica No 8

é¢Desea saber cuales son los beneficios de
un método de evaluacion del desempeiio y

Si deseo ampliar | Si deseo ampliar
mi conocimiento mi conocimiento
74%
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30. ¢ Cudles son las areas de su conocimiento que usted considera son fortaleza en

los que usted aporta a los colegios adventistas?

Objetivo: Identificar las areas en la que son de mayor 0 menor aporte en la ejecucién
de la labor encomendada.

GraficaNo 9

é¢Cuales son las areas de su conocimiento
gue usted considera son fortaleza en los
que usted aporta a los colegios
Adventistas?

Area
espiritual

34% M Area espiritual
(1)

B Ambas opciones

Ambas opciones
66%

31. ¢Considera necesario establecer un método de evaluacion de desempefio para

capacitarle en las areas que considere necesita reforzar conocimientos?

Objetivo: Reconocer la necesidad del establecimiento de un método de evaluacion del

desempefio para la busqueda de la mejora.
Gréfica No 10

éConsidera necesario establecer un método de
evaluacion de desempeiio para capacitarle en
las areas que considere necesita reforzar
conocimientos?

No; 21; 42% B Sj
¥ No
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32. ¢Cual es su nivel académico?

Objetivo: Conocer el nivel académico de cada uno de los empleados que laboran en los

Colegios Adventistas,

Grafica No 11

¢ Cual es su nivel académico?

Licenciatura a Maestri... Bachiller

fines
8% M Bachiller

M Docente

M Licenciatura a fines

Maestria

Docente
80%

33. ¢ Cual ha sido su experiencia en cuanto a evaluacion de desempefio durante la

actual pandemia?

Objetivo: Identificar cudles han sido las percepciones respecto a ejecucion de
evaluacion del desempefio en la actual pandemia y sus conocimientos aplicados y en

los que se necesita mejorar.

Grafica No 12

¢Cual ha sido su experiencia en cuanto a
evaluacion de desempeino durante Ila
actual pande

Se realizo con B Se realizo con un
normalidad poco de frecuencia
36% - M Se realizo con
Se realizo con un normalida

poco de
frecuencia
64%
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34. ¢Qué tipo de procedimiento es el que se utiliza para realizar evaluacion del

desempefio?

Objetivo: Validar el tipo de procedimiento que se utiliza actualmente respecto a la

evaluacion del desempefio.

Grafica No 13

¢Queé tipo de procedimiento es el que se
Se nos da ore . .z
instrucciones en utiliza para realizar evaluacion del

reunion presencial

no?
y se llenan en desempeno'
hojas fisicas.
14% B Se nos da instrucciones en reunion
presencial y se llenan en hojas
fisicas.

M Se nos envia un link en linea para
Se nos envia un rellenar luego de la explicacion
link en linea para previa.

rellenar luego de la
explicacion previa.
86%

35. ¢ Conoce usted la estructura orgénica y cada una de sus funciones?
Objetivo: Verificar el nivel de informacion que tienen los empleados respecto a la

estructura organica del departamento de educacion adventista en la Zona Paracentral.

Grafica No 14

é¢Conoce usted la estructura organica y
cada una de sus funciones?

S

® No
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36. ¢ Laestructura organizativa definida responde al cumplimiento de los objetivos

establecidos?

Objetivo: Valorar si en la practica la estructura organica esta en funcién a la actual

estructura organica.
Grafica No 15
éLa estructura organizativa definida responde

al cumplimiento de los objetivos
establecidos?

Si, cumple
30%

® No
H Un poco
m Si, cumple

37. ¢Las Normas e Instructivos disponibles para el funcionamiento eficiente de la

organizacion son suficientes?

Objetivo: Identificar si los documentos normativos e instructivos son acorde a la actual

estructura organiza.

Grafica No 16
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éLas normas e instructivos disponibles para
ncignamiento eficiente de la

Si, son suficientes . s )
124 U ntes H

No son suficientes...

' Intermedios
B No son suficientes

E 20%
Hay vacios que
deben solventarse
54% I Hay vacios que deben solventarse

B Intermedios

Si, son suficientes

38. ¢El personal en el area Educativa Adventista estd motivado para cumplir las
metas, objetivos estratégicos y operativos del sistema de control interno de la
Institucion?

Objetivo: Identificar el grado de motivacion de los empleados tienen en la actualidad

en el cumplimiento de las metas organizacionales.

Grafica No 17

14. ¢El personal en el area educativa
adventista esta motivado para cumplir las
metas, objetivos estratégicos y operativos del
sistema de control interno de la institucion?

HSi

® No
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39. ¢ Laasignacion de autoridad y responsabilidad se realiza de acuerdo al Manual
de Organizacion aprobado y vigente?

Objetivo: Verificar la asignacion de autoridad y responsabilidad respetando el Manual

de organizacion en el departamento de Educacion Adventista.

Grafica No 18

éLa asignacion de autoridad y
responsabilidad se realiza de acuerdo al
Manual de Organizacion aprobado y vigente?

Definitivamente si
54%

H No

M Necesita mejorar

s R m Definitivamente si
Necesita mejorar
30%

40. ¢Existe una adecuada supervision de las operaciones correctivas en oficinas
centrales y descentralizadas?

Objetivo: Obtener informacién de la supervision en las operaciones administrativas y

operativas en el departamento de Educacion Adventista.

Gréfica No 19

¢Existe una adecuada supervision de las
operaciones correctivas en oficinas...

HSi
® No
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41. ;Se da cumplimiento a los estandares requeridos para el 6ptimo desempefio en
las funciones estratégicas del personal en la administracion de los Colegios
Adventistas en la APS?

Objetivo: Verificar el nivel de cumplimiento de en la ejecucion en las funciones y el
desempefio del personal administrativo y operativo en los colegios adventistas en la
Zona Paracentral.

Gréfica No 20

é¢Se da cumplimiento a los estandares requeridos
para el dptimo desempeiio en las funciones
estratégicas del personal en la administracion de
los Colegios Adventistas en la APS?

Si se cumplen
o No hay ® No hay establecidos estandares de
22% g g
establecidos desempefio

estandares de
desempeiio
Algunas 30%
ocasiones se
cumplen
40%

B No se cumplen

Algunas ocasiones se cumplen

No se cumplen
8%

Si se cumplen

42. ¢ Los objetivos definidos son afines con la Misidn y Vision de la administracion
de la APS y conforme a las disposiciones legales aplicables?

Obijetivo: Identificar si los objetivos del departamento de educacion son afines con la
Mision y Vision de la administracion organizacional en general de los colegios

adventistas en la Zona Paracentral.
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Grafica No 21

éLos objetivos definidos son afines con
la Mision y Vision de la administracion
de la APS y conforme a las
disposiciones les aplicables?

| Si

m No

43. ¢ Los objetivos y metas de los colegios, asi como los Institucionales han sido
aprobados y divulgados a todo el personal?

Objetivo: Verificar el grado de divulgacion de los objetivos y metas institucionales a
todos los empleados en los colegios adventistas de la Zona Paracentral.

Gréfica No 22

éLos objetivos y metas de los colegios, asi
como los Institucionales han sido aprobados
y divulgados a todo el personal?

Algunos objetivos
28% H No se han divulgado

Si se han
dado a m Algunos objetivos

conocer a
todo el 1 Si se han dado a conocer a todo el
personal personal
72%
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44. ;Los objetivos cuentan con indicadores de desempefio que permitan dar

seguimiento efectivo de su cumplimiento?

Objetivo: Validar si los objetivos son cuantificables respecto al desempefio en el

departamento de educacion de los colegios adventistas en la Zona Paracentral.

Grafica No 23

éLos objetivos cuentan con indicadores de
desempeno que permitan dar seguimiento
efectivo de su cumplimiento?

mSi

® No

. No se
74%

45. ¢ Se evalua peridédicamente (Cada 6 meses y maximo cada afio, segiin normas

técnicas de Control Interno) el avance y cumplimiento de los objetivos?

Objetivo: Identificar el periodo de evaluacion al desempefio actual, su avance y
cumplimiento de metas en el departamento de educacion de los colegios adventistas en

la zona paracentral.
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Grafica No 24

éSe evalua periédicamente (Cada 6
meses y maximo cada aino, segun
normas técnicas de Control Interno) el

avance y cumplimiento de los objetivos?
Si

mSj

® No

46. ¢ Que tipos de riesgos, internos o externos ha identificado que puedan afectar

el desarrollo normal de las actividades de los Colegios Adventistas en la APS?

Objetivo: identificar segun la percepcion de los empleados los riesgos actuales y

potenciales en el departamento de educacion adventista en la Zona Paracentral.

Grafica No 25

¢Qué tipo de riesgos, internos o externos ha identificado
que puedan afectar el desarrollo normal de las actividades
de los Colegios Adventistas en la APS?

Riesgo en la gestion M Riesgo en la gestion
administrativa(FOD administrativa(FODA)
A)
46%

Riesgo en la gestion
administrativa del
personal(No
profesional)

M Riesgo en la
40%

infraestructura

Riesgo en la
metodologia de
ensefianza y su Riesgo en la
contenido infraestructura ensefianza y su
10% 4% contenido

M Riesgo en la
metodologia de
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47. ;Cuédl es el porcentaje de aporte, de su plan operativo al plan estratégico
Administrativo de la APS?

Objetivo: Identificar el nivel de aporte del plan operativo del departamento de
educacién al plan estratégico de la administracion general de la Asociacion de los
Adventistas en la Zona Paracentral.

Gréfica No 26

éCual es el porcentaje de aporte, de su plan
operativo al plan estratégico Administrativo de

la APS?

81% al 100% 10% al 20%
12% 14%

61% al 80%
14%
I\ 4

21% al 40%
0, 0,
41/023;6M\ 40%
(o]

= 10%al20% = 21%al40% = 41%al 60% 61%al 80% = 81% al 100%




ANnexo 5

Resultado de la entrevista
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Durante la entrevista se utiliz6 el instrumento de guia de entrevista el que se realizo a la
administracion de la Asociacion de los Adventistas en la Paracentral, obteniendo lo
siguiente:

1. ¢Considera que un método de evaluacion del desempefio podra mejorar el
desempefio de los empleados (obreros)*®® en el departamento de educacion
adventista?

Al momento de realizar la entrevista al personal de la administracion, se verifica que hay
un comun acuerdo de que un método de evaluacion del desempefio mejorara el rendimiento
del personal en los colegios adventistas.

2. ¢Considera necesaria la existencia e implementacion de Control Interno
(periddicamente) en la basqueda de mejoras personales empresariales?

De acuerdo a mutuo consenso de parte de las jefaturas se obtuvo una respuesta unanime de

que el control interno por medio de la evaluacion del desempefio es una herramienta vital

para la busqueda de la mejora en los servicios que se prestan en los colegios adventistas de

la Asociacion Paracentral de El Salvador.

3. ¢Esuna persona o un departamento el responsable del proceso de Control Interno
en el departamento de educacion?

Hasta el momento de la aplicabilidad de la presente investigacion no habia personal

asignado, sin embargo, en medio de esta entrevista se anuncié que es el departamental

designado para emitir inicialmente un control interno mediante la evaluacion del

desempefio.

4. ¢Como se lleva a cabo el proceso de control interno?

Al momento de la realizacién de la presente entrevista, no se ha realizado ningin proceso
interno para la evaluacion del desempefio individual, es decir no hay control interno
establecido.

5. ¢Existen documentos de control interno para la aplicacion del proceso (Manual de
Organizacion, lineamientos y procedimientos) para la ejecucion adecuada del
mismo?

De acuerdo al resultado de la entrevista se evidencia que los documentos de control interno

hay a nivel general, no son a nivel seccionado, es decir, solo institucional (solo la asociacion

general de los adventistas a nivel de Uniones de pais y por zona no hay documentos, los
cuales se pretende mejorar.

%0 Obrero se refiere a una persona profesional que trabaja como docente o administrativo en los colegios
adventistas
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¢Quién o quiénes son los encargados del proceso de control interno y que pruebas
cientificas de investigacion se le realizan para verificar que es el proceso
administrativo correcto?

No hay proceso de control interno, recién se le ha delegado al departamental del
departamento de educacion adventista en la Asociacién Paracentral.

¢ Cudl es el periodo en el que se realizan los procesos de evaluacion del desempefio
como parte del control interno en el departamento de educacién adventista?

AUn no se ha determinado ya que no hay un proceso interno como tal de evaluacion del
desempefio en la educacién adventista de la asociacion paracentral.

¢ Se realizan acciones (capacitaciones, charlas, instrucciones) ante los resultados de la
evaluacion del desempefio?

Se prevé que al aplicarlos asi se determine la gestion por parte de la persona designada a
realizar la evaluacion del desempefio.

¢Periodo de actualizacion del MAO®!, Manual de Evaluacion del desempefio,
lineamientos y procedimientos?

Segun los entrevistados se prevé que serd de manera sistematica asignado a la persona que
se designara, el tiempo serd de acuerdo a necesidades que surjan de correcciones y
divulgados a todo el personal dichos cambios.

¢ Quién es el encargado de la realizacion de las actualizaciones en los documentos de
control Interno y su perfil es profesional?

Este punto ha sido una oportunidad de mejora ya que de acuerdo a los entrevistados se
pretende realizar actualizaciones en el perfil para poder cumplir los estandares profesionales
requeridos en el personal asignado (Departamental).

¢Quién es el encargado de velar por que el proceso de evaluacion del desempefio se
realice de manera eficaz y eficiente en la mejora continua?

De acuerdo a los entrevistados concuerdan que serd la administracion en la Asociacion
Paracentral, para validar y velar que el proceso de evaluacién del desempefio se lleve a cabo
para lograr la calidad que se requiere en los procesos y procedimientos.

¢Cudl es el incentivo que se les proporciona a los empleados por ser eficientes y
eficaces?

Segun las jefaturas entrevistadas se prevé realizar un programa de incentivos (en gestion
al poner en marcha el método de evaluacion del desempefio)

51 Manual de Organizacidn
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¢, Cuales son las medidas que se toman ante las personas que el desempefio no mejora
en reiteradas ocasiones?

Segun las jefaturas entrevistadas se prevé realizar por medio de rotaciones y si el
comportamiento es reiterado se tomaran acciones drasticas (despido o rotacion).

¢ Como considera que se deben de motivar a los empleados?

De acuerdo a las jefaturas empleadas se han realizado una serie de incentivos (econémicos
y sociales), hasta esta administracion en gestion 2020-2023, en la asociacion paracentral,
es importante mencionar que los entrevistados aclararon que a nivel institucional hay
diferentes programas para incentivar.

¢Como se establecen las lineas de mando en el departamento de Educacién
Adventista?

De acuerdo a la nueva administracion se han establecido una cadena de mando de acuerdo
a organigrama, quien es la maxima autoridad el presidente de asociacion, luego la tesorera
y secretaria, y los pastores de cada distrito.

¢Se cumplen las lineas de mando adecuadamente en el departamento de educacion
adventista en la Paracentral?

De acuerdo a las jefaturas entrevistadas se realiza de manera establecida, sin embargo, en
la observacion se rompe la comunicacién por la falta de capacitacion en el perfil de las
personas asignada (departamental de educacion adventista).
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Se llevo a cabo durante reuniones a las que se asistio y a las instalaciones tanto de las
oficinas centrales como de los colegios en la zona paracentral; la observacion se realizo de

acuerdo a las areas siguientes:

Supervision: “Es el proceso que evalua la calidad del control interno en el tiempo™2. Este
aspecto se determina que es fundamental para establecer armoniosamente ante los objetivos
estratégicos institucionales y operacionales en el departamento de educacion en la zona
paracentral, al establecer supervision en el avance de las metas y objetivos estratégicos se
podran realizar correcciones necesarias cuando se encuentren desviaciones al
cumplimiento, lo cual sera enfocado en la mejora del desempefio al ejecutar las funciones

asignadas en los colegios adventistas en la Zona Paracentral.

Comunicacion: “Al evaluar la empresa emite y dirige un mensaje a sus empleados, da
lineamientos claros sobre qué espera de ellos, de su desempefio y de sus obligaciones”>3,
Se percibe un ambiente de trabajo de colaboracion por parte de algunos y resistencia en
otros (la resistencia se observa en las personas con desconocimiento del tema y que son
empiricos basados méas en el conocimiento espiritual que lo profesional), la ejecucion de
comunicacion se ve tergiversada en intereses personales y desconocimiento profesional del
tema sin embargo la colaboracion es enmarcada cuando las indicaciones provienen
directamente de la administracion, este punto deja verificar el grado de polarizacion en la
linea de mando, por esto se puede deducir que se mantiene una comunicacion fluida;

siempre y cuando interviene la Administracion.

Proceso Administrativo: Durante las visitas que se realizaron (es importante mencionar
gue una de las partes investigativa es parte del equipo de junta administrativa de los
Adventistas en la Zona Paracentral, por lo que se obtiene la informacion de primera mano),
se percibe descuido de parte del Departamental en el proceso administrativo enfocado en la
bisqueda de mejoras ya que este tiene trabajo de medio tiempo en institucion
gubernamental (escuela), por lo que es carente tanto profesionalmente como de tiempo en

el que sus funciones no las desarrolla de manera enfocada y profesional, la falta de

52 https://eumed.netsupervisidn y control interno
>3 http://www.koiwerrhh.com.ar/evaluacion desempefio.html
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informacion es notoria al momento de aplicar los procesos y procedimientos a tal grado que

se aprecia resistencia y falta de interés en la busqueda de una solucion ante la debilidad.

Infraestructura: De acuerdo a las visitas realizadas se observd que se tiene excelentes
instalaciones tanto administrativamente como en los Colegios, se observd que se estan
realizando mejoras en todos los colegios (amplitud, pintura, muebles y equipos, ventilacion
e iluminacion). Las instalaciones poseen diferentes areas que contribuyen al buen desarrollo
y desempefio de las funciones de los empleados®, ademas se puede apreciar areas de
comida, juego para los alumnos, servicios sanitarios (se observé que se encuentran en
proceso de mejora a la infraestructura de los servicios sanitarios de todos los colegios en la
Zona Paracentral), cada uno cuenta con su espacio y ubicacion adecuado que no afectan las
actividades diarias. De la misma manera se observd que las instalaciones eléctricas son

adecuadas y no se perciben riesgos de accidentes.

>4 También llamados Obreros, ya que ejercen en el dmbito de la educacién espiritual y profesional
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1. Colegio Adventista de Cojutepeque

Direccion: Calle La Laguna, Cojutepeque, El Salvador

2. Colegio Adventista EI Carmen

Direccion: Km. 25, Cantén El Carmen, Cuscatlan.

3. Colegio Adventista de Santa Cruz Michapa

Direccion: Barrio el Centro Santa Cruz Michapa, Cuscatlan, El Salvador
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4. Colegio Adventista de Sensuntepeque

Direccién: 3 av. Norte, Calle Dr. Jesus Velasco

5. Colegio Adventista de San Vicente

Direccién: 7 ma. Av. Sur San Vicente
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OBJETIVO.

Establecer y oficializar la estructura organizativa, delegacion de autoridad y delimitacion
de funciones del Departamento de Educacion de la Asociacion de los Adventistas del
Séptimo Dia, al delimitar las funciones de las unidades organizativas internas de este
departamento, este manual complementado con el de descripcion de puestos cumple con el
principio administrativo relativo a la necesidad de que todo laico o empleado debe conocer
y comprender el rol que desempefia y sus responsabilidades dentro de la Asociacion y en
especifico en el Departamento de educacion Adventista.

AMBITO DE APLICACION.

Este manual sera utilizado en las diferentes colegios y sus directivas que integran el
Departamento de Educacion en la Asociacion Paracentral.

DEFINICIONES.

Colportor: Persona que distribuye libros vende o distribuye libros, especificamente Biblias
y otra literatura religiosa, visitando casa por casa. La palabra deriva del francés
(comporteur, llevar, vender como buhonero) y tiene su origen en la forma en que el
vendedor o distribuidor de Biblias llevaba colgada del cuello su preciosa carga. *°

Laico: El status no ministerial, no profesional o no especializado en cualquier iglesia. El
término es utilizado cuando es asignado a una persona no ordenada como ministro (pastor)
un cargo de relevancia dentro de la organizacion. Persona que trabaja en la administracion
o0 educacion adventista, ofreciendo el 100% de sus talentos por una retribucion significativa,
enfocada en el servicio a Dios y a la humanidad.

UNADECA: Universidad Adventista de Centro América, ubicada en 712, Provincia de
Alajuela, Costa Rica,

ECAS: Escuela de Capacitacion Adventista Salvadorefia, lugar donde se ofrece el servicio
de internado a los estudiantes, ubicado en KM. 43 %2, carretera a Tacachico, San Juan Opico,
en el que se les ofrece desde primaria a bachillerato, actualmente en construccién la
Universidad Adventista Salvadorefia en el mismo lugar.

RESPONSABILIDADES.

La junta Directiva, Junta Administrativa de la Asociacion de los Adventistas del Séptimo
dia en la Zona Paracentral y la Junta Directiva de cada institucion escolar, son los
responsables de hacer cumplir lo establecido en este manual.

3> Diccionario biblico https://www.bibliatodo.com/Diccionario-biblico/colportor
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Es responsabilidad de todos los directores que integran la Red de Educacion en la
Zona APS:

Dar a conocer a los laicos y empleados de los colegios adventistas en la APS el contenido
de este manual.

Revisar y actualizar periddicamente su contenido.
Proponer modificaciones a este manual.
Comunicar los cambios en la estructura organizativa a la Unidad de auditoria (calidad).

Distribuir al personal a su cargo los perfiles de puesto atendiendo lo establecido en
Control de Informacion Documentada del Sistema de Gestion de la Calidad.

BASE LEGAL.

Constitucion de la Republica

Ley de la carrera docente

Caodigo de trabajo

Ley del Instituto Salvadorefio del Seguro Social
Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones

Ley General de Educacion

Manual de Iglesia junio 2022

Documentos Control Interno

DESARROLLO DE LOS APARTADOS DEL MANUAL.

CAPITULO 1. ASPECTOS GENERALES.

1.1 OBJETIVOS Y FUNCIONES DE LA JUNTA DIRECTIVA DE LOS

ADVENTISTAS DE LA APS.

1.1.1 OBJETIVO GENERAL

Fortalecer con eficacia y eficiencia el marco de actuacion, delegacion de autoridad y la
delimitacion de funciones de las unidades organizativas que integran la Asociacion
Paracentral de la APS, planificando, dirigiendo y controlando la ejecucion de las
actividades normativas legales y técnicas la educacion adventista en el cumplimiento de

las normativas internas institucionales de su competencia.

1.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.
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1. Desarrollar e implementar herramientas de gestion y control de Gestion Administrativa
para la generacion de informacién que en complemento del cumplimiento de los
objetivos institucionales de la organizacion.

2. Generar informacion oportuna, confiable y de calidad para la toma de decisiones a nivel
Institucional basada en la informacion.

3. Revisar y actualizar los documentos, normas y procedimientos técnicos establecidos
para el departamento de Educacion Adventista en la APS.

4. Implementar mejoras continuas en el Sistema Educacion Adventista en la APS.

5. Participar en el desarrollo de la estrategia nacional de la UNION salvadorefia en el
desarrollo local, dotando a los distintos directivos de educacion adventistas de
herramientas de control para el registro de las operaciones eclesiasticas y operativas.

6. Desarrollar programas de capacitacion y actualizacion técnica de control interno.

7. Optimizar, administrar e implementar mejoras continuas en las aplicaciones de
capacitacion para la mejora continua del Recurso Humano de la APS.

8. Cumplir lo establecido en el Sistema organizacional a efecto de brindar servicios

internos y externos que cumplan con las expectativas de los clientes.

1.1.3 FUNCIONES

1. Proponer al presidente de la APS, para su aprobacion, los principios y normas generales
que regiran al Departamento de Educacion de la APS.

2. Establecer las normas especificas, y procedimientos técnicos que definan el marco
doctrinario del Departamento de Educacion y las modificaciones que fueren necesarias.

3. Aprobar los planes de los distintos departamentales enfocados en el aporte a los objetivos
institucionales.

4. Aprobar las distintas juntas directivas de cada colegio.

1.2 FUNCIONES DE LAS UNIDADES ORGANIZATIVAS QUE
CONFORMAN LA ASOCIACION DE LOS ADVENTISTAS DE LA APS.

121 UNIDAD DE RRHH DE ADMINISTRACION DE LOS COLEGIOS
ADVENTISTAS EN LA APS.
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OBJETIVO:
Asesorar, analizar, innovar las actividades inherentes al desarrollo del que hacer del

Recurso Humano, relacionados con la educacion adventista, las distintas juntas escolares,
asi mismo fortalecer con eficacia y eficiencia el marco de actuacion y la delimitacion de
funciones de las unidades organizativas que integran la red de Educacion Adventista
controlando la ejecucion de las actividades normativas legales y técnicas de los educacion

Adventista en el cumplimiento de las normativa interna institucional de su competencia.

FUNCIONES:

1. Administrar la gestion de Recursos Humanos, orientado a crear, implantar y ejecutar
politicas y normas correspondientes, de acuerdo con las disposiciones de la creacion
de esta unidad, gestionando los procesos de capacitacion, registro y control de
acciones de personal, servicios de bienestar laboral, Evaluacion del desempefio
laboral, clima organizacional.

2. Dictar normas, politicas y procedimientos relacionados con la Administracién de
Recursos Humanos, que contribuya a la gestion y desarrollo del personal que
integran la Educacion Adventista en la APS.

3. Administrar los procesos de evaluacion del desempefio del personal de los distintos
colegios adventistas, conforme a los procedimientos y métodos establecidos.

4. Elaborar informe de resultados de la evaluacion del desempefio del personal para
ser presentado al Presidente de la APS para su firma y posterior presentacion ante
la junta directiva de la APS.

5. Informar a cada director el resultado en la busqueda de la capacitacion de las areas
en las que se requiera.

6. Administrar el Manual de puestos de Trabajo.

7. Dar a conocer a todo el personal los perfiles de puestos individuales.

8. Apoyar la Administracion General de la APS en relacion al quehacer del personal
en la APS.

1.2.2 AUDITOR ADMINISTRATIVO DE LOS COLEGIOS ADVENTISTAS EN
LA APS.
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OBJETIVO:

Regular el quehacer profesional y asesorar a la administracién general y a los integrantes

de la educacidén adventista sobre el control interno, suministrandoles de criterios técnicos y

administrativos, evaluaciones, recomendaciones y los comentarios pertinentes, referente a

las actividades de los Colegios Adventistas en la APS.

FUNCIONES:
Examinar sistematicamente la gestion administrativa del departamental en los
diferentes colegios adventistas gue conforman la Asociacion de los Adventistas de
la APS, emitiendo una opinion técnica e independiente sobre la eficiencia eficacia
y economia en el desarrollo de las principales operaciones administrativas del
Departamental, directores y docentes.
Examinar y constatar que los objetivos, normas y procedimientos de la
Administracion General estén de conformidad y en apoyo a los objetivos
estratégicos institucionales de Unién Salvadorefia Adventista, de tal manera que el
aporte de los objetivos estratégicos del departamental de educacion adventista esté
acorde a lo establecido.
Verificar, en los seis colegios adventistas de la APS, el uso adecuado de los recursos
asignados y la efectividad de los controles para salvaguardar los activos y el
patrimonio.
Fortalecer y mejorar sistematicamente los métodos de evaluacion del desempefio
para el rendimiento laboral del personal en la entrega de los servicios prestados con
calidad y calidez.
Fortalecer y en la creacion, mejora e implementacion del proceso de establecimiento
de un Sistema de Gestion de Calidad, establecimiento y gestién del sistema de
seguridad de la informacion.
Identificar, evaluar y gestionar los riesgos de la educacion adventista de tal forma
que se desplacen a un nivel de minimo impacto.

Implementar la autoevaluacion del Control Interno.
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1.2.3 DEPARTAMENTAL DE EDUCACION DE LA APS.

OBJETIVO:
Establecer objetivos estratégicos que abonen a las estrategias institucionales de la

administracion general de la APS, de tal manera que los servicios que se ofrezcan en los
colegios adventistas sean de calidad profesional, ética y moral de acuerdo con lo establecido

en los documentos de gestion de la calidad.

FUNCIONES:

1. Plantear objetivos estratégicos enfocados en optimizar el departamento de educacién
adventista en la APS.

2. Coordinar las actividades estratégicas para el desarrollo de las operaciones enfocados a
prestar un servicio plenamente identificado con los principios y valores cristianos y
profesionales.

3. Apoyar a la Administracion general en el seguimiento estratégico de los objetivos

planteados para la educacion adventista en la institucion a nivel de Union.

1.2.4 JUNTA DIRECTIVA DE COLEGIOS ADVENTISTAS EN LA APS.

SECCION 1: La administracion de los Colegios Adventistas estara bajo el control de una
junta Directiva, nombrada por la Junta Directiva de la Asociacion Paracentral y estara
conformada por nueve a once miembros, inclusive el presidente de campo local, el
tesorero(a) del campo local, los directores de colegios, el pastor de cada distrito
constituyentes, un coordinador académico, tesoreros de cada institucional departamental
de Educacion del campo local, representantes de padres de familia(el cual tiene vos pero
no voto). Solamente Adventistas del Séptimo dia en regla podran ser nombrados como

miembros de la Junta Directiva.

SECCION 2: El presidente de la Asociacion en la Zona Paracentral sera el presidente de
la Junta Directiva.
SECCION 3: Un director de colegio sera el secretario de la Junta Directiva, previamente

nombrado por la junta administrativa de la APS.
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FUNCIONES:

1.

Bosquejar y controlar el reglamento de colegios adventistas, inclusive los principios
generales de direccién y el curso de estudios.

Nombrar a los integrantes de las juntas individuales de los colegios adventistas en
la APS.

Aprobar y supervisar todas las operaciones financieras de cada institucion. (esto
incluye fijar el costo de la ensefianza y otras cuotas, y el manejo del presupuesto
operativo anual).

4. Revisar el informe del auditor sobre la revision anual de las finanzas de cada
colegio.

5. Aprobar y revisar el inventario de todos los activos de los colegios, previo informe
del auditor.

6. Requerir del tesorero de cada institucién educativa adventistas un estado financiera
trimestral copia de la cual sera enviada a cada miembro de la Junta Directiva y al
presidente de la APS.

7. Solicitar un informe trimestral al departamental de la APS, sobre el avance del
cumplimiento de los objetivos estratégicos planteados.

8. Evaluar el seguimiento del plan de acciones correctivas como resultado de la
ejecucion del método de evaluacion del desempefio realizado.

9. Presentar informe general de estado financiero ante la junta directiva general de la
APS.

1.2.2 JUNTAS DIRECTIVAS INDIVIDUALES DE COLEGIOS ADVENTISTAS
EN LA APS.
OBJETIVO:

Supervisar el quehacer de los colegios adventistas con la finalidad de presentar informacion

confiable y veridica ante la junta general de los colegios adventistas de la APS.

FUNCIONES:

1.

Trabajar junto al departamental en el que hacer administrativo y operativo de cada
uno de los colegios en la APS.
Presentar informe del avance del cumplimiento de los objetivos y el plan operativo

anual.
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3. Velar por la curricular educativa en la busqueda de ofrecer un servicio profesional
de calidad.
4. Deberes de los oficiales de las juntas individuales de cada colegio.

a.
b.
C.
d.

e.

Convocar a las reuniones de la junta.

Presidir todas las reuniones de la junta.

Presidir la Junta Directiva.

Ser miembro de oficio de todas las comisiones de la junta.

Desempefiar los deberes que naturalmente son responsabilidades del

presidente de la junta.

5. Deberes del secretario de la junta de cada colegio seran:

a.

Mantener un registro completo de las actas de las reuniones de la Junta
directores y de la Junta General de colegios adventistas enviando de
inmediato a cada miembro las actas de dichas reuniones.

Ser el/la directora(a) de colegio.

Desempefiar los deberes que normalmente le requiere el comité de directores

o la Junta Ejecutiva.

1.2.3 PASTORES DISTRITALES ASIGNADOS A LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS ADVENTISTAS.

OBJETIVO:

Liderar las propuestas, las acciones, la evaluacion y la retroalimentacion de los

programas y desarrollo espiritual que sean respuestas a las necesidades de la comunidad

educativa adventista, brindando atencion personalizada.

FUNCIONES:

1. Ser organizado en todos los asuntos de la institucion y especialmente en lo
relacionado a sus funciones especificas.

2. Promover el desarrollo espiritual integral y hacer de la basqueda de Dios, una labor
prioritaria en lo colectivo y en lo individual.

3. Disefar y desarrollar programas que den satisfaccion a las necesidades espirituales
de la comunidad educativa y de sus miembros en particular.

4. Realizar procesos de consejeria a directivos, empleados, estudiantes, padres de
familia y demas miembros que tengan relacion con la comunidad educativa.

5. Presidir y actuar como jefe de area de Religion y Etica y Valores.
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6. Velar porque los principios y valores cristianos, propios de la filosofia de la
educacion ASD, sean respetados y desarrollados en las actividades escolares.

7. Liderar las actividades propias de su campo como son: (a)cultos, (b) retiros
espirituales, (c) semanas de oracion, (d) grupos de oracion, (e) programas de
consolidacién, (f) programas de testificacién y (g) programas de la Institucion a las
iglesias.

8. Realizar otras actividades inherentes al puesto.

1.2.4 DIRECTORES DE CADA COLEGIO ADVENTISTA EN LA APS.
OBJETIVO:

Dirigir, coordina y controla las actividades de todas las dependencias de la Institucién. Es

el vocero autorizado ante las instancias denominacionales, legales y estatales. Es

nombrado por la Junta Directiva del Colegio. Representar el colegio en el que ha sido

nombrado, en el que serd la maxima autoridad

FUNCIONES:

1. Velar por el adecuado desarrollo de la filosofia educativa adventista y por los mas
altos niveles de calidad, competitividad, eficiencia y eficacia.

2. Liderar el Colegio con el propésito de cumplir la mision y la vision, en armonia con
los principios y las regulaciones tanto denominaciones y legales.

3. Cumpliry hacer cumplir las normas institucionales, denominacionales y estatales.

4. Ejercer liderazgo espiritual, académico, administrativo y financiero

5. Defender a la Institucién y velar por su continuo desarrollo.

6. Preocuparse porque el personal de empleados, de alumnos y de padres, disfruten del
mejor clima organizacional, promoviendo la participacion de todos y buscando el
compromiso de toda la comunidad educativa.

7. Celebrar los contratos y compromisos autorizados por la Junta Directiva.

8. Dirigir, orientar y supervisar los procesos de planeacién, de organizacion y de
evaluacion institucional.

9. Proponer a la Junta Directiva, en consenso con su equipo administrativo

(Coordinado (a) Académico (a) y Tesorero (a)), el PEI, el Plan Estratégico, Plan

Institucional General, la néminay el presupuesto.
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10. Ser el secretario de la Junta Directiva.

11. Tener un criterio profesional al analizar y conceder los permisos solicitados por todo

1.2.5

el personal, segun los criterios contemplados en el Codigo Sustantivo del Trabajo y

el Reglamento Interno de la Institucion.

DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS ADVENTISTAS EN

LA APS.

SECCION 1: ElI nombramiento de los docentes es competencia directa de la Junta

Directiva del Colegio. Las Juntas Administrativas de la Institucion y de la
Asociacion de los Llanos Orientales realizan el protocolo de seleccion de los
candidatos y proponen a la Junta Directiva las personas méas opcionada por
cumplimiento de requisitos al cargo, para su analisis y nombramiento.

FUNCIONES:

1. Ser puntual en el culto matutino con los docentes y en todas reuniones de la
institucion.

2. Cumplir de manera completa con su jornada laboral.

3. Asistir puntualmente al colegio durante toda la jornada de trabajo, cumplir el horario
estipulado y permanecer en la Institucion durante la jornada laboral.

4. Seguir los protocolos estipulados para retirarse de la Institucion o para solicitar
permiso en caso necesario ante el coordinador académico con minimo cinco (5) dias
antes de la fecha solicitada, concertar el reemplazo y dejar las clases preparadas. En
caso de incapacidad comunicarlo a tiempo al jefe y presentar la incapacidad el dia
que se reintegre.

5. En el caso de las damas deben ser modestas y sensatas en el uso de su maquillaje y
peinados; los excesos seran causa de un llamado de atencion por parte de los
administradores de la institucion.

6. Llevar a cada uno de sus estudiantes a un alto nivel de desempefios académicos,
mediante un aprendizaje activo, creativo, constructivo, investigativo, responsable y
practico.

7. Propiciar un ambiente escolar y de aula positivo, alegre, de respeto, trabajo en

equipo, apoyo mutuo, solidaridad, orden, aseo y de aprendizaje permanente.
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8. Realizar seguimiento permanente de los procesos de desempefio de cada uno de sus
Estudiantes. Trabajar en equipo con los padres de familia en el mejoramiento y
fortalecimiento académico y formativo de los estudiantes. Lograr la meta que todos
los estudiantes aprendan, mediante el apoyo, seguimiento y exigencia personal.

9. Participar en las actividades extraescolares: Visitas a las iglesias, reuniones, talleres,
u otros que programe el Colegio mostrando, siempre un espiritu colaborativo y de
respeto.

Estructura Organizativa
Departamento de Educacién Adventista APS

Estructura Organizativa

|

= 1 .
Unidad de Administracién de e
Auditor Administrativo de los
RRHH de los Colegios »
e Colegios Adventistas enla APS
Junta Directiva de Colegics
Adentistasenla APS D J
Adventistas en b APS
Juntas Directivas individuales
la APS
N | E— I I 1 { — _ 1
Pastor de Distrito Pastor de Distrito El Pastor de Distrito P. istri a Pastor de Distrito San Pastor de Distrito
Cojutepeque Parsiso Cojutepeque Cojute Sur 2300 EDBU R0 Cabofies Vicente Zacatecoluca
; ; < . Director del Colegio Director del Colegio Director del Colegi
D-re:mddvcm Director del Colegio AdvedisiaSataC ‘Advent ditecior del Cokgo Docentes
dventista AdventistaEl Carmen Michapa Senaumtspeque d-uvl.uz_
Cojutepeque icente

o . - = — ——— Director del Colegio
Adventistade
Zacatecoluca

Docentes Docentes Docentes Docentes Docentes

CAPITULO 2.  Descripcion Béasica de los Puestos de Trabajo

» Junta Directiva de la Asociacion Paracentral
Presidente de la APS

Tesorera y secretaria de la APS
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» Unidad de Administraciéon de Recursos Humanos de la Educacién Adventista en la APS
Jefe de Unidad de RRHH

Auxiliar de RRHH

» Auditor administrativo de los colegios adventistas de la APS

» Junta Directiva de los Colegios Adventistas de la APS

» Juntas Directivas individuales de los Colegios Adventistas de la APS
» Pastores constituyentes

» Director de colegio

» Docentes



Anexo 10

Manual de Puestos de la
Administracion de Colegios
Adventistas de la Zona
Paracentral de El Salvador.
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£

Educacién

Adventista

Més que ensenanza

MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS

AREA: RECURSOS HUMANOS REFERENCIA: HOJA:
SISTEMA: INTEGRAL DE MANUALES
VIGENCIA
PROCEDIMIENTO: DESCRIPCION DE |1y o MES HORA
PUESTOS
00 00 00

1. INDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Administrador Departamental

SE REPORTA A: Nadie

OTROS NOMBRES DEL PUESTO: Departamental, gerente departamental.

SUPERVISA A: auditor administrativo, coordinador de recurso humano, asistente de

coordinadorde recursohumano

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Graduadode Licenciatura en Administraciéon de Empresas,
Ingenieria Industrial, o carrera afin al cargo, de preferenciacon estudios de postgrado o
cursos especializados en Administracion de Recursos Humanos o experiencia minima de

CONCOCIMIENTOS ESPECIALES: En sistemasdeinformaciénde recursos humanos,

técnicas deinvestigacion, estudios espescializados en la iglesia adventistas, suensefianzay

valores

HABILIDADES ESPECIALES:Integracién ycoordinadén de equipos de trabajo, liderazgo,
toma de dedisionesy con capacidad de exponer.

APTITUDES:Proactivo, capacidad de trabajar bajo presién, dindmico, responsable, discreto
y con disposicidn de trabajar fuera de la jornada laboral,




3. DESCRIPCION GENERAL

Cargo administrativo responsable de dotara la administracion de colegios
adventistas APS, de estrategias, programasy mecanismos paradirigir,
administrary coordinarlos colegios de lazona paracentral de El Salvador-

4. DESCRPCION ESPECIFICAS.

1. coordinay da seguimientoalaelaboracion de prespuestos de los
programas de los colegios adventistas.

2.monitoreay da seguimiento al sistemade educacion utilizado enlos
colegios adventistas.

3.coordinael proceso de reclutamientoy seleccién de personal paralos
aspirantesaplazas dentro de los colegios adventistas en cargos
administrativos o perativos.

4.coordinalaformulacidonyejecuciéon del Plan Anual Operativo, presupuesto
y programacion anuall

5.formulapoliticas, estrategias y normas de funcionamiento de procesos
especializados de recursos Humanos

6. participa en estudios Institucionales proporcionando informaciéony
opinionesrequeridas.

7.Coordinael diagnostico institucional del clima organizacional y formulala
base metodoldgica paralaimplementacion de mejoras de ambiente parael
climaorganizacional.

5. ESPECIFICACIONES.

RESPONSABILIDADES: De las decisionestomadas, de los resultados de |la
administracion de los colegios adventistasy uso de informacién
confidencial.

AMBIENTE:De oficina, condiciones ambientales dentro de los limites
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6. RELACIONES DE TRABAJO

RELACIONES INTERNAS:

CON

PARA

Auditor administrativo

Presupuestos y gastos

Coordinador de recursos humanos

Control interno, coordinacion de
actividades y programas

Asiste de coordinador

Reportes de avances
organizacionales.

RELACIONES EXTERNAS:

CON

PARA

Iglesia adventista

Programas de valores adventistas

Iglesia adventista internacional

de mecanismos de edcuacion
moral

Ministerio de educacion

Programas de educacion
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A

Educacién

Adventista MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS

Més que ensenanza

AREA: RECURSOS HUMANOS |REFERENCIA: HOJA:
SISTEMA: INTEGRAL DE
MANUALES VIGENCIA
PROCEDIMIENTO: DIA MES HORA
DESCRIPCION DE PUESTOS
00 00 00

1. INDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Asistente de coordinador de recursos humanos

SE REPORTA A: Administrador departamental, coordinador de recurso humanos

OTROS NOMBRES DEL PUESTO: Auxiliarde coordinador de recursos humanos.

SUPERVISA A: Nadie

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Minimo graduado de bachiller general o graduado de Licendatura en Administracién de
Empresas, Ingenieria Industrial.

CONCOCIMIENTOS ESPECIALES: En sistemas de computacion basica(word, excel, entre otros), diplomados en
recurso humano, talleres enseleccionde personal.

HABILIDADES ESPECIALES: Ninguna

APTITUDES:Proactivo, capacidad de trabajar bajo presién, dindmico, responsable, discretoy con disposicién de trabajar
fuera delajornadalaboral

3. DESCRIPCION GENERAL

Ejecutar labores de apoyo al coordinador de recursos humanos, tales como: Revisar, procesar, tramitar
informacidn, llevar controles relacionados, y otros procesos de al departamento de recursos humanos,
siguiendo instrucciones y procedimientos claramente establecidos, en el manejo de documentacion.




4. DESCRPCION ESPECIFICAS.

1. Atiende consultas del administrador departamentaly del coordinador de recursos humanos.
2.Elabora diferentesinformes relacionados alos recursos humanos de los colegios adventistas .
3.Llevacontrolesinternos del departamento de recursos humanos, como control de correspondecia,
acrhivos entre otros.

4.Elabora diferentes acciones de personal.

5. Brinda informacion u orientacion solicitada por su coordinador de recursos humanos.

6. Asiste reuniones que coordine el jefe inmediato.

7. Colaboraen otras actividades que el coordinadoren jefele convoqueo solicite.

8. Asiste al coordinador de recursos humanosen el seguimiento de las elaboraciones de proyectos,
estudiosy analisis especificos correspondientes al administrador departamental
9.Supervisalaaplicacion de politicas, normasy controles afin de garantizarel logro delos objetivos
pre-establecidos por el departamento de recursos humanos.

5. ESPECIFICACIONES.

RESPONSABILIDADES: Por informacion confidencial, relacién con el administrador departamental y el
coordinador de recursos humanos, mantener registros y controles actualizados, algunas veces aplica al
manejo de valores. Custodia y buen uso del equipo asignado.

AMBIENTE: Condiciones ambientales dentro de los limites deseables de aceptacion.

6. RELACIONES DE TRABAJO

RELACIONES INTERNAS:

CON PARA

Atencion de informacion solicitada, asi como transmicion de
indicacion del por parte del coordinador de recursos
Administrador departamental humanos

Intercambio de informacion solcitada
Auditor administrativo

Recibir liniamientos de trabajo.

Coordinadore de recursos humanos

RELACIONES EXTERNAS:

CON PARA

Guiary dar informacion general para que la persona

Person licitan . . . .
ersonas solicitantes de puestos de solicitante pueda realizar su evaluacion de conocimiento

trabajo en oferta

169



170

A

Educacién

Adventista MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS

Més que ensenanza

AREA: RECURSOS HUMANOS |REFERENCIA: HOJA:

SISTEMA: INTEGRAL DE
MANUALES VIGENCIA

PROCEDIMIENTO: DIA MES HORA
DESCRIPCION DE PUESTOS r 00 00 00

1. INDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Auditor administrativo de | os colegios adventistas de la zona
paracentral de El Salvador.

SE REPORTA A: administrador departamental.
OTROS NOMBRES DEL PUESTO: Auditor departamental

SUPERVISA A: administrador de partamental

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Graduadoenlicenciatura en contaduria publica, administracionde
empresas o finanzas

CONCOCIMIENTOS ESPECIALES: En sistemas contables avanzados. talleresy

diplomados de auditoria
HABILIDADES ESPECIALES: manejo delapresion, agilidad en digitacion,

APTITUDES:Proactivo, capacidad de trabajar bajo presion, dindmico, responsable, discretoy
con disposiciéon de trabajar fuera de la jornada laboral

3. DESCRIPCION GENERAL

Ejecutar labores registro e informes de ingreso y egresos de dinero de la
administracion departamental, asi como tambien dar consejos de gastos que se
puedan o no realizaral igual que hacer los presupuestos de los programasy
actividades de la administracion.




4. DESCRPCION ESPECIFICAS.

parte de laadministracion,

persive.

administracion de colegios APS.

cuentas bancarias.

1. Elabora los prespuestos que se utilizan en los programas arealizar por

2.Asesoriade los desembolsos finacieros que laadministracion realiza.
3.Llevacontrolesinternos de losingresosy egresos que laadministracion

4.Elabora diferentes documentos contables necesarios

5. Brinda informacion u orientacion solicitada por el administrador
departamental respectoalosingresosy egresos.

6. Coordinanreuniones paradara conocerlos estados actualesdela

7. Encargada de manejarlacaja chica de laadministracion asi como las

5. ESPECIFICACIONES.

colegios adventistas APS

deseables de aceptacion.

RESPONSABILIDADES: Pormanejode documentos de contabilidad confidenciales, manejo
de dinero, fidelidad ,claridad transparencia enlas aduitorias ralizadas a la administracionde

AMBIENTE: De oficina, condiciones ambientales dentro de los limites

6. RELACIONES DE TRABAJO

RELACIONES INTERNAS:

CON

PARA

Administrador departamental

Dar reportes, y comentar acerca de los
prespuestos a realizar, ademas de dar
infromacion acerca de la contabilidad
de la administracion, escuchar
sugerencias a posteriores programas

coordinador de recursos humanos

reportes de la auditorias realizadas, e
informacion general del desempefio
contable de la administracion de
colegios adventistas APS

RELACIONES EXTERNAS:

CON

PARA

No se posee
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Educacién

Adeavtista MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS

Més que enseanza

AREA: RECURSOS HUMANOS REFERENCIA: HOJA:
SISTEMA: INTEGRAL DE MANUALES
VIGENCIA
PROCEDIMIENTO: DESCRIPCION DE |y, MES HORA
PUESTOS
00 00 00
1. INDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Coordinador de recursos humanos
SE REPORTA A: Adiministrador Departamental.

OTROS NOMBRES DEL PUESTO: gerente de recursos humanos, administrador de recursos
humanos

SUPERVISA A: Asistentede recursos humanos, administracion de colegios

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Graduadoen Lincenciatura de administracion de empresas,trabajo s ocial
, entre otras

CONCOCIMIENTOS ESPECIALES: Valores yeducacionde laiglesia adventistas, conocimientos
en toma de dedsiones, especializacion enreclumentamiento de personal, diplomados enrecuros
humanos

HABILIDADES ESPECIALES: Integraciony coordinacién deequipos de trabajo, liderazgo,
toma de decisiones y con capacidad dedecision.

APTITUDES:Proactivo, capacidad de trabajar bajo presién, dindmico, responsable, discretoy con
disposicionde trabajar fueradelajornada laboral

3. DESCRIPCION GENERAL

Ejecutar labor de toma de decisiones con opinion del administrador departamental,
asi como, planear programas de mejoramiento en la educacion de los colegios,
admeas de mejorar el ambiente laboral y velar por el desarrollo inidvidual de los
integrantes de los colegios adventistas de la zona paracentral de El Salvador.
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4. DESCRPCION ESPECIFICAS.

1. Aprobacion proyectos o programas

2.Toma de decisiones enfavorde los colegios adventistas de lazona paracentral
de El Salvador.

3.Crear programasy proyectos basados enlos valores adventistas paralos
alumnos.

4. Formar parte de lasreuniones de laadministracion.

5. Promover programas de educacion entre losalumnosy padres de la iglesia
adventista

6. Brindarinfromacionalos padres de familiade los proyectos arealizar dentro de
los colegios adventistas.

7. Opinioen los prespuestos generalesy especificos de los programas que la
administracionrealizara.

5. ESPECIFICACIONES.

RESPONSABILIDADES: De las decisiones tomadas, resultados obtenidos ademas
delusodeinformacion confidencial del cual poseen

AMBIENTE: Condiciones ambientales dentro de los limites deseables de
aceptacion.
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6. RELACIONES DE TRABAJO

RELACIONES INTERNAS:

CON

PARA

Administrador departamental

Autorizar programa, proyectos y otras
decisiones de importancia

Asistente de coordinador

Delegar funciones de intermedia a
baja responsabilidad que incluyan un
derrollo profesional hacia el.

Intercambio de informacion

solicitada.
Auditor administrativo
RELACIONES EXTERNAS:
CON PARA

Entidades gubernamentales y de
desarrollo de personal

Coordinar programas de desarrollo
educacional y de apoyo a la nifez
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