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RESUMEN

La idea de abordar el tema evaluacién del desempefio basado en el modelo 360° para
mejorar el rendimiento del personal, surge a través de una conversacién con la Sindico
Municipal de la Alcaldia de San Juan Nonualco, donde manifiesta la necesidad de innovar
los procesos de evaluacidn de los colaboradores en la institucidon porque actualmente no
cuentan con un modelo eficiente y confiable que indique el rendimiento del personal y al
adoptar un modelo que garantice resultados con mayor grado de precisién, poder tomar
decisiones para corregir las dreas de mejora o potenciar las fortalezas identificadas en el
proceso de evaluacién, con el fin de brindar servicios de calidad a los usuarios de la
municipalidad.

El principal objetivo de la investigacion es brindar una propuesta de un modelo de
evaluacién al desempefio con enfoque 360° que sirva como herramienta a la municipalidad
para medir el rendimiento laboral e identificar si se necesita mejorar o incentivar a los
empleados con el fin de cumplir con los objetivos, misidn y vision de la comuna beneficiando
a los usuarios de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

Para el desarrollo de la investigacidn se utilizaron como técnicas de recoleccién de datos la
entrevista y la encuesta, apoyandose en los instrumentos, la guia de entrevista y el
cuestionario respectivamente, proporcionando la informacién necesaria para elaborar el
diagnéstico de la situacion actual de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco y con ello
concluir lo siguiente:
1. La municipalidad no posee un modelo de evaluacion del desempefio integral y
oportuno.
2. La institucién no cuenta con personal capacitado para realizar la evaluacién del
desempefio.
3. El personal muestra aceptacién hacia el disefo y aplicacién un nuevo método de
evaluacioén del desempefio.
4. Los resultados respaldan la viabilidad para el desarrollo del modelo de Evaluacién
360 Grados en La Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

Recomendaciones:

1. Crear un manual de evaluacién del desempeiio basado en el modelo 3602.

2. Contratar personal capacitado externo para preparar al personal interno y
conformar un comité que garantice una evaluacion integral e imparcial.

3. Aprovechar que el personal de la institucién muestra una apertura y aceptacion
hacia la aplicacidn de un nuevo modelo de evaluacion de desempefio.

4. Implementar evaluaciones de desempefio basada en el modelo 360° realimentando
los resultados obtenidos durante el proceso.



INTRODUCCION
Los principales desafios de toda empresa u organizacion es la mejora de la productividad y
de la eficiencia. La mayoria de las organizaciones y empresas son conscientes de que la
productividad depende de los recursos tecnolégicos, de los recursos de capital y de los
recursos humanos, aunque cada vez son mas las que tratan de incrementarla a través de la
medicidon y mejora del rendimiento humano.

La presente investigacion abordara el tema de ” LA EVALUACION DEL DESEMPENO BASADO
EN EL MODELO 360° PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO, DEPARTAMENTO DE LA PAZ" cumpliendo con la
finalidad de brindarles una herramienta que pueda utilizarse para fortalecer el desempefio
del personal de la institucion.

En el primer capitulo, se abordan las generalidades y antecedentes de la Alcaldia Municipal
de San Juan Nonualco y las generalidades de la evaluacion del desempeifio, y sus diferentes
modelos incluyendo el modelo 3602 con sus ventajas, desventajas y aplicacion.

En el segundo capitulo se lleva a cabo un diagndstico de la situacion actual de los empleados
de la institucion respecto a las evaluaciones de desempefio realizado mediante encuestas a
los empleados y entrevista al sindico de la alcaldia, determinando las caracteristicas de la
problematica que la institucidén no cuenta con un modelo de evaluacién oportuno que
brinde resultados imparciales y certeros del rendimiento de los empleados, recomendando
un modelo basado en el modelo 3602 para obtener respuestas de todas las variables
involucradas.

En el tercer capitulo se disefié un manual de evaluacién de desempefio basado en el modelo
360°, permitiendo identificar las competencias a mejorar e incentivar las competencias con
una evaluacién destacada mediante herramientas y técnicas que brinda el modelo,
contratando un especialista que pueda asegurar la parcialidad de los resultados, asi como
capacitar personal interno que contribuya en el apoyo del plan de evaluacion del
desempeiio, se conformard un comité evaluador que a través de las politicas notificara y
aportara las herramientas necesarias para facilitar el proceso.



CAPITULO I:

I MARCO TEORICO DE REFERENCIA ACERCA DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO BASADO EN EL MODELO 360° PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO
DEL PERSONAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO

A. Planteamiento del problema.
1. Formulacién del problema.
¢Como afecta la falta de aplicacién de un modelo de evaluacién del desempeiio basado en
el enfoque 3602 en el rendimiento laboral con la bisqueda de la mejora continua de los
objetivos profesionales de los empleados de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco?

2. Antecedentes de San Juan Nonualco.

San Juan Nonualco es un municipio del departamento de La Paz, limita al oriente con
Zacatecoluca; al sur con San Luis La Herradura; al occidente con Santiago Nonualco, San
Rafael Obrajuelo y San Pedro Nonualco, y al norte con Guadalupe y el Volcdn de San Vicente
o Chinchontepec donde la abundancia de recursos naturales es predominante dentro de los
cuales se destacan diversos cerros, pefascos, entre otros.

En idioma Nahuatl, Nonualco significa “lugar de mudos”, pues proviene de “Nonual” que
significa mudo y de “co” sufijo de lugar.

El municipio estd ubicado al oriente de una de las tres cadenas costeras que atraviesan el
pais en particular, la cadena montanosa de El Balsamo que inicia en Armenia del
departamento de Sonsonate y termina en el volcdn de San Vicente

La Asamblea Nacional Legislativa emitio el decreto de 20 de marzo de 1907, cual se tituld
villa al antiguo pueblo de San Juan Nonualco, el Decreto Legislativo de 29 de junio de 1946
le otorgd el titulo de ciudad a la villa de San Juan Nonualco.!

En el area geografica que se extiende entre los rios Jiboa y Lempa y entre la Cadena Costera
y el Océano Pacifico (departamento de La Paz), se establecié hacia el siglo XI 6 Xll de la Era
Cristiana la belicosa tribu pipil o yaqui de los Nonualco.

1San Juan Nonualco La Paz, Portal de transparencia: https://www.transparencia.gob.sv/institutions/alc-san-
juan-nonualco
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El municipio se divide administrativamente en su zona urbana en los barrios El Centro, San
Antonio, Santa Rita, El Calvario, Concepcion y San José y en su zona rural en los cantones La
Laguneta, El Chile, El Salto, El Pajal, Las Delicias, Tierra Colorada, Tehuiste Arriba, Tehuiste
Abajo, Los Zacatillos, Las Piedronas, La Longaniza y El Golfo. De acuerdo al censo oficial de
2007, tiene una poblacién de 17,256 habitantes.

El municipio cuenta con centro escolar, juzgados de paz, Instituto Nacional, Unidad de Salud

y posee una casa de la cultura.

Celebra las fiestas titulares en el mes de mayo en honor del Sefior de la Caridad, las
patronales en honor a San Juan Bautista el 24 de junio y las conmemorativa el 14 de junio
a Fray Cosme, asimismo, tienen lugar otras tradiciones como la Danza del Tigre y el Venado,
Las Palancas, Los Toritos del Jueves de Ascensidn, La Procesidn de los Pajaritos.

Actualmente las principales actividades econdmicas del municipio son de naturaleza
agropecuaria, comercial y de servicios. También se dan algunas actividades artesanales o
de industria manufacturera.

B. Marco Tedrico.
1. Generalidades de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco.

La Alcaldia Municipal es una construccién de dos niveles, techo de lamina recubierta de teja
de barro, sistema constructivo mixto con modificaciones en el tiempo. El Archivo Central
estd ubicado dentro de la Alcaldia, en el segundo nivel construido en 2019 y posee
condiciones adecuadas para la conservacion, organizacion y acceso a los documentos.

Actualmente la administracion esta dirigida por el alcalde Carlos Humberto Martinez y su
equipo de trabajo electo en las elecciones del 28 de febrero del 2021, cuenta con
aproximadamente 80 empleados distribuidos en dreas administrativas, financieras,
logisticas y otras.?

La Institucidon tiene como misidn “Propiciar a los habitantes del municipio de San Juan
Nonualco las formas y maneras de desarrollo integral, a través de personal capacitado para
la ejecucidn de politicas de desarrollo, por medio de procesos de participacidn ciudadana;

III

y con el recibimiento de las contribuciones realizar obras de satisfaccién social.” Por lo

tanto, la municipalidad esta orientada a mejorar la calidad de vida de sus habitantes.

La alcaldia municipal de San Juan Nonualco, es un gobierno local que busca a través de la
gestion y el liderazgo brindar soluciones a las problematicas de los habitantes del municipio,

2San Juan Nonualco, ISDEM: http://www.isdem.gob.sv/directorio-de-negocios/1158/san-juan-nonualco/
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sus ingresos corresponden a cuentas corrientes por servicios de registro civil, las diferentes
tasas municipales y los fondos otorgados por el Gobierno Central para proyectos
especificos.

La municipalidad cuenta con personal para las diferentes areas que brindan sus servicios
como:

a. Registro familiar, area cargada de brindar atencién en la expedicidon de las
certificaciones de partidas de nacimiento, defunciones, matrimonios, divorcios,
uniones no matrimoniales, asi como el registro de recién nacidos, y las defunciones
gue sucedan dentro del municipio.

b. Catastro, encargada de elaborar, administrar y mantener actualizada la base de
datos grafica y alfanumérica de la jurisdiccidn distrital, mediante el levantamiento
de la informacion fisica de los predios, asi como del componente urbano

c. Ingenieria Municipal, Realiza la valuacion de los respectivos proyectos que se
requieren dentro del municipio.

d. Servicios publicos generales, atiende las solicitudes de los contribuyentes y otros
aspectos que la poblacion solicita.

e. Tesoreria, encargada de la recaudacion de las tasas municipales dentro del
municipio.

f. Unidad de Deporte Arte y cultura, fomenta el desarrollo de programas de recreacion
y sano esparcimiento en el municipio.

g. Proyeccién social, promueve y organiza la participacién ciudadana, participa en
decisiones municipales, talleres vocacionales, asesora a las comunidades, participa
en los proyectos comunitarios y en eventos culturales.

Actualmente, segln el Manual de Induccidén para el periodo 2003-2006, que la gestidn de
la Alcaldia Municipal posee, se menciona que esta encaminada a lograr la siguiente vision:

“Llegar a ser la mejor municipalidad en El Salvador, que preste los servicios municipales en
una forma transparente, eficiente y de calidad a los habitantes del municipio de San Juan
Nonualco, a través de politicas y procesos de participacidon ciudadana que permitan el
bienestar social del municipio.”

Objetivos de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

a. General:
Crear e impulsar politicas de desarrollo que permitan el mayor involucramiento y
desarrollo humano, en todas las areas de atencion que posee la municipalidad.



b. Especificos:

1. Rescatar los valores éticos, civicos y morales en los habitantes del municipio.
2. Brindar servicios de capacitacion a lideres comunales con iniciativa ciudadana.
3. Devolver en obras las contribuciones a los habitantes del municipio.

4. Dar una mejor atencion comunitaria y social, a través de la participacion
ciudadana.

5. Buscar alternativas micros empresariales para combatir el desempleo existente
en el municipio.

La comuna para la realizacion de sus objetivos cuenta con las herramientas y recursos
necesarios como:3
a. Recursos humanos: En la actualidad, la Alcaldia cuenta con 80 colaboradores para

llevar a cabo sus actividades, distribuidos en Jefaturas, Areas de Servicio y de
Seguridad Municipal.

b. Recursos financieros: Los recursos econdmicos de los que dispone la Alcaldia

provienen de impuestos recaudados en los diferentes sectores econdmicos;
asimismo, por donaciones, subsidios y legados que son otorgados por Organismos
Internacionales y del Gobierno Central, como también el Fondo para el Desarrollo
Econdédmico y Social de los Municipios (FODES).

c. Recursos materiales: Para el funcionamiento de sus actividades, la Alcaldia posee los

siguientes recursos: Infraestructura (1,191mts. 2), mobiliario y equipo de oficina: 20
archivadores metalicos, 20 escritorios, 25 sillas secretariales, 10 equipos de
computacién, 2 fotocopiadoras, 5 ventiladores de pared, 2 camiones recolectores
de desechos sodlidos, 2 pick up para uso de mantenimiento general, 2 pick up para
transporte de uso oficial, papeleria y utiles.

d. Recursos técnicos: Estos comprenden las herramientas que son utilizadas, con el

propdsito de verificar y evaluar resultados, a efecto de poder lograr los objetivos
propuestos. Tales como: Estatutos, Reglamentos y Ordenanzas Municipales.

e. Codigo Municipal

A continuacidn se especifican algunas de las competencias que el Cédigo Municipal
establece para los Municipios y que se encuentran enunciadas en el Art 4 numerales

3 Manual de organizacién y funciones, San Juan Nonualco.



15,17, 19, 20, 21 y 29: Numeral 15: “La formacion del Registro del Estado Familiary
de cualquier otro registro publico que se le encomendare por ley”; Numeral 17: “La
creacion, impulso y regulacion de servicios que faciliten el mercadeo vy
abastecimiento de productos de consumo de primera necesidad, como mercados,
tiangues, mataderos y rastros”; Numeral 19 inciso 12: “La prestacidon del servicio de
aseo, barrido de calles, recoleccién, tratamiento y disposicion final de basuras”;
Numeral 20: “La prestacidon del servicio de cementerios y servicios funerarios y
control de los cementerios y servicios funerarios prestados por particulares”;
Numeral 21: “La prestacion del servicio de Policia Municipal”; Numeral 29:
“Promocién y desarrollo de programas y actividades destinadas a fortalecerla
equidad de género, por medio de la creacion de la Unidad Municipal de la Mujer”.

La municipalidad se organiza en sus niveles jerarquicos de acuerdo al siguiente orden

a. Nivel de Autoridad:
i.  Concejo Municipal,
ii.  Comisiones municipales,
iii.  Sindicatura municipal,
iv.  Secretaria municipal
b. Nivel Administrativo
i.  Unidad de Acceso a la Informacidn Publica
ii.  Unidad de Gestion Documental y Archivo
iii.  Comité de Seguridad y Salud Ocupacional
Nivel financiero
i.  Catastro
ii.  Contabilidad
iii.  Cuentas Corriente
iv.  Tesoreria Municipal
d. Unidades de servicio
i.  Registro del estado Familiar
ii.  Unidad Ambiental municipal
iii.  Ingenieria Municipal
iv.  Visto Bueno
v.  Colecturia
vi.  Servicios publicos generales
vii.  Unidad de Deporte Arte y cultura
viii.  Proyeccidn social.
La organizacidn de los gobiernos municipales esta representada por un organigrama, en el
cual se establecen las relaciones entre cada uno de los departamentos y las autoridades
encargadas del gobierno municipal. A continuacion, se presenta la estructura basica para



una municipalidad segun la Ley Organica del Instituto Salvadoreno de Desarrollo Municipal
(ISDEM).

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO.

Concejo Municipal
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Organigrama de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco*

4 Fuente: San Juan Nonualco, Portal de Transparencia. Organigrama:
https://www.transparencia.gob.sv/institutions/alc-san-juan-nonualco/documents/organigrama
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2. Marco legal e institucional de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

La Alcaldia municipal de San Juan Nonualco se rige de acuerdo a las siguientes leyes, cddigos
y manuales en los cuales se describen las actividades a las que esta sujeta la municipalidad
y las obligaciones que debe cumplir al servicio de la comunidad.

2.1. Constitucion de la Republica de El Salvador.
La cual establece en el Art. 203 inciso 12 que “Los municipios seran auténomos en lo
econdmico, en lo técnico y en lo administrativo, y se regirdn por un Cédigo Municipal, que
sentard los principios generales para su organizacién, funcionamiento y ejercicio de sus
facultades auténomas”.>

2.2. Ley de Adquisiciones y contrataciones de la Administracion Publica

En el Art. 9 inciso 12 de esta ley se establece que “Cada institucién de la Administracion
Publica establecera una Unidad de Adquisiciones y Contrataciones Institucional, que podra
abreviarse UACI, responsable de la descentralizacidon operativa y de realizar todas las
actividades relacionadas con la gestién de adquisiciones y contrataciones de obras, bienes
y servicios. Esta unidad serd organizada segun las necesidades y caracteristicas de cada
entidad e institucién, y dependera directamente de la institucién correspondiente”
Asimismo en el Art. 12 de esta normativa regula lo que corresponde a la Unidad de
Adquisiciones y Contrataciones Institucional dentro de las cuales se destacan las enunciadas
en los literales a) y h) como se especifican a continuacion:®

a) El cumplimiento de las politicas, lineamientos y disposiciones técnicas que sean
establecidas por la UNAC

b) Ejecutar el proceso de adquisicidn y contratacion de obras, bienes y servicios

2.3. Ley Organica de la Administracion Financiera del Estado.
El Articulo 2 inciso 29. Cuando refiere a la cobertura institucional establece que Las
Municipalidades, se regiran por las disposiciones sefialadas en el Titulo V de esta Ley y que,
en los casos de contratacion de créditos garantizados por el Estado y cuando desarrollen
proyectos y programas municipales de inversién que puedan duplicar o entrar en conflicto
con los efectos previstos en aquellos desarrollados a nivel nacional o regional, por entidades
o instituciones del Sector Publico, sujetas a las disposiciones de esta Ley. En cuanto a la
aplicacidon de las normas generales de la Contabilidad Gubernamental, las Municipalidades
se regirdn por el Titulo VI, respecto a las subvenciones o subsidios que les traslade el
Gobierno Central "El Art. 16, cuando regula respecto a la formacién de la Unidad Financiera
Institucional, establece que “cada entidad e institucién mencionada en el Articulo 2 de esta

5> Constitucién de la Republica de El Salvador. (15 de diciembre de 1983).
6 Ley de Adquisiciones y contrataciones de la Administracién Publica (05 de abril de 2000), decreto #868.



Ley establecerd una unidad financiera institucional responsable de su gestion financiera,
que incluye la realizacion de todas las actividades relacionadas a las dreas de presupuesto,
tesoreria y contabilidad gubernamental, de acuerdo a lo dispuesto por la presente Ley. Esta
unidad serd organizada segln las necesidades y caracteristicas de cada entidad e institucion
y dependerd directamente del Titular de la institucién correspondiente”.”

2.4. Ley General Tributaria de El Salvador.
Art. 94.-Las actuaciones de la administracién tributaria municipal y las que se realicen ante
ella, se practicardn en los dias y horas habiles que la Alcaldia sefiale, a menos que se trate
de actos que, por su naturaleza, deban realizarse en dias y horas no sefialados como tales.

Art. 112.-Cuando no se trate de las contravenciones contempladas en el articulo anterior el
procedimiento para aplicar sanciones, es el siguiente: Al comprobarse o presumir que se ha
cometido una contravencién tributaria, se levantard acta por el funcionario o delegado
competente de la administracion tributaria municipal, en la cual se identifique la
contravencion cometida, asi como al infractor, las disposiciones violadas y las acciones u
omisiones que tipifican la infraccion. El interesado firmard el acta; si no pudiere o no
quisiere firmar, se hard constar dicha circunstancia. El funcionario o empleado que ha
intervenido, dard cuenta de dicha acta a la Alcaldia Municipal, el cual ordenard la
notificacién de la misma, y las diligencias que estime procedente para resolver con arreglo
a derecho.

2.5. Codigo de Trabajo.

Art. 6.- La sustitucion de patrono no es causa de terminacién de los contratos de trabajo, ni
afectara los derechos originados con motivo de la prestacion de los servicios, salvo que
aquéllos fueren mejores en la empresa del patrono sustituto, con la cual la que se adquiere
se hubiere fusionado. El patrono sustituto respondera solidariamente con el sustituido, por
las obligaciones laborales nacidas antes de la sustitucidn; pero dicha responsabilidad sdlo
tendra lugar durante el término de la correspondiente prescripcién. Son a cargo exclusivo
del nuevo patrono las obligaciones laborales que nazcan después de la sustitucién; sin
embargo, mientras el sustituido no diere aviso de ésta al personal de la empresa por medio
de la Direccidon General de Inspeccién del Trabajo, ambos patronos responderan
solidariamente de las obligaciones dichas. En los casos de riesgos profesionales, jubilacién
y otros semejantes en que se hubieren contraido, voluntaria o forzosamente, obligaciones
gue deben pagarse en forma de pension, el patrono sustituto serd el Unico responsable y
guedara obligado a su pago, a partir de la sustitucién.

7 Ley orgénica de la Administracidn Financiera del Estado (23 de noviembre de 1995), decreto #516.



2.6. Cédigo Municipal
2.6.1. Competencias del Municipio

Algunas de las competencias que el Cédigo Municipal establece para los Municipios y que
se encuentran enunciadas en el Art 4 numerales 15,17, 19, 20, 21y 29:

Numeral 15: “La formacidn del Registro del Estado Familiar y de cualquier otro registro
publico que se le encomendare por ley.

Numeral 17: “La creacion, impulso y regulacién de servicios que faciliten el mercadeo y
abastecimiento de productos de consumo de primera necesidad, como mercados, tiangues,
mataderos y rastros”.

Numeral 19 inciso 19: “La prestacion del servicio de aseo, barrido de calles, recoleccion,

tratamiento y disposicion final de basuras”.

Numeral 20: “La prestacidn del servicio de cementerios y servicios funerarios y control de
los cementerios y servicios funerarios prestados por particulares”.

Numeral 21: “La prestacidn del servicio de Policia Municipal”.

Numeral 29: “Promocidn y desarrollo de programas y actividades destinadas a fortalecerla
equidad de género, por medio de la creacidn de la Unidad Municipal de la Mujer”.

a) Aprobary aplicar ordenanzas y reglamentos locales

b) Crear, modificar o suprimir tasas y contribuciones especiales Establecer convenios
entre municipios e instituciones

c) Elaborar, aprobary ejecutar los planes de desarrollo local

d) Llevar los libros, expedientes y documentos del Concejo, custodiar su archivo y
conservarlo organizado

e) Mantener actualizada la base de datos tributaria del municipio

f) Llevar al dia el Inventario de los bienes del Municipio y sus registros contables

g) Regular el funcionamiento de restaurantes, bares, clubes nocturnos.

h) Autorizar y regular el funcionamiento de loterias, rifas y otros similares

i)  Regular y supervisar los espectaculos publicos y publicidad comercial

j) Regular los establecimientos comerciales, industriales, de servicio Matricular las
imprentas establecidas en el municipio.

k) Autorizar y fiscalizar parcelaciones, lotificaciones, urbanizaciones y demdas obras
particulares
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I) Otorgar la Personalidad Juridica a las Entidades Municipales, Juntas de Vecinos y
ADESCOS

m) Inscribir todos los titulos de los predios rusticos de la jurisdiccion de la municipalidad

n) Autorizar la venta de semovientes y matricula de fierros.

o) Regular el transporte local, autorizar la ubicacién y funcionamiento de terminales y
transporte de pasajeros y de carga.

2.6.2. Competencias del alcalde
Entre algunas de las facultades otorgadas al alcalde en el Art. 48 Cédigo municipal se

encuentran las enunciadas en los numerales 1y 5 del referido articulo las cuales establecen:
N2 1: “Presidir las sesiones del concejo y representarlo legalmente”;

N2 5:” Ejercer las funciones del gobierno y administracion municipales, expidiendo al efecto,
los acuerdos, ordenes e instrucciones necesarias y dictando las medidas que fueren
convenientes a la buena marcha del municipio y a las politicas emanadas del concejo”.

2.6.3. Competencias del sindico
El Art. 51 literales a), d) y e) establece que ademads de sus atribuciones y deberes como

miembro del concejo, corresponde al sindico:

a) Ejercer la procuracion en los asuntos propios del municipio a que pertenece;
d) Examinar y fiscalizar las cuentas municipales;

e) Asesorar al concejo y al alcalde.

2.6.4. Auditoria interna de las municipalidades
El Art. 106 inciso primero del Codigo Municipal establece que “Los municipios con ingresos
anuales inferiores a cinco millones de colones o su equivalente en ddlares de los Estados
Unidos de América, deberdn tener auditoria interna, con autoridad e independencia
organica y funcional para ejercer el control, la vigilancia y la fiscalizacién de los ingresos,
gastos y bienes municipales. Estara sometida a las leyes y ordenanzas del municipio.

El Art. 107 inciso primero del referido cuerpo legal establece también que “Los municipios
con ingresos anuales superiores a cinco millones de colones o su equivalente en ddlares de
los Estados Unidos de América, deberan contratar un auditor externo para efectos de
control, vigilancia y fiscalizacién de los ingresos, gastos y bienes municipales”.
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LEYES

INSTITUCION QUE VELA POR EL CUMPLIMIENTO

La Constitucion de la Republica de El Salvador.

Corte Suprema de Justicia a través de la Sala
de lo Constitucional.

Estado
Familiar y de Los Regimenes Patrimoniales del

Ley Transitoria del Registro del

Matrimonio.

Juzgados de Familia mediante el registro en
la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

Ley de Nombre de la Persona Natural.

Registro Nacional de las Personas Naturales

Ley de Adquisicidon y Contratacion de la
Administracion Publica.

Corte de Cuentas.

Ley General Tributaria.

Ministerio de Hacienda

Ley de Acceso a la Informacién Publica.

Instituto de Acceso a la Informacion Publica

Cdédigo de Trabajo.

Ministerio de Trabajo y Previsién Social

Cédigo de Familia.

Corte Suprema de Justicia y Procuraduria
para la Defensa de Derechos Humanos

Cédigo Civil.

Corte Suprema de Justicia.

La ley de Ordenanzas de Mercados, Tasas y
Servicios

Son leyes que se manejan al interior de la
alcaldia para gobernar y mantener disciplina
del Juan

al interior municipio de San

Nonualco.

Cddigo Municipal.

Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco

Cuadro 1: marco legal de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco?®

& marco legal de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco




12

3. Marco general del tema de estudio.
Los elementos se integran para formar un todo por lo que es importante definir los siguientes
términos.

3.1. Definiciones.
3.1.1. Sistema.
Ettiene Bonnot de Condillac definié el sistema como “la disposicién de las diferentes partes
de un arte o una ciencia en un orden que todas las partes se sostienen mutuamente y en
que las ultimas se explican por las primeras™

Van GIGCH define sistema como la reuniéon o conjunto de elementos relacionados, los
cuales pueden ser concepto, objetos, sujetos, o puede estructurarse de conceptos, objetos
y sujetos como un sistema hombre-maquina que comprende las tres clases de elementos.

3.1.2. Evaluacion.
Segun Joint Comté, (1988): “Enjuiciamiento sistematico sobre el valor o mérito de un
objeto, para tomar decisiones de mejora”.

Pérez Juste, (1995) define lo siguiente: “Proceso sistematico, disefiado intencional y
técnicamente, de recogida de informacion, que ha de ser valorada mediante la aplicacién
de criterios y referencias como base para la posterior toma de decisiones de mejora, tanto
del personal como del propio programa”.

3.1.3. Evaluacion del desempeiio.
Segun Chiavenato (2000) La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del
desempeiio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.

Segun Gibson (1997) La evaluacién del desempefio es un proceso sistematico mediante el
cual se evalua el desempefio del empleado y su potencial de desarrollo de cara al futuro.

Segun Baggini (1999) La evaluacién del desempeiio es el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado.

3.1.4. Evaluacion 360 grados.
Es un sistema para evaluar desempefio y resultados, en el que participan otras personas
gue conocen al evaluado, ademas del jefe. Es un sistema de evaluacién de desempefio
sofisticado utilizado por grandes companiias multinacionales.

9 Bonnot de Codillac, Etienne. Traite des systems. Kessinger Publishing, LLC (10 Agosto 2009). Francia. 408 P.
6 x 08.84 x 9 pulgadas.
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3.1.5. Cognicidn

Segun Chiavenato, I. (1999) cognicién es la manera como una persona se percibe e
interpreta a si misma o al medio externo. La cognicidn es el filtro personal a través del cual
la persona se ve y siente y percibe el mundo que lo rodea.

En la actualidad, muchas organizaciones han adoptado un sistema mas integral para evaluar
el desempefio de las personas. Se trata de la evaluacion 360 Grados, y cosiste en evaluarse
mutuamente entre los cargos relacionados. De tal manera que, se evallan entre
companferos (horizontalmente), los colaboradores evaltan al jefe (verticalmente hacia
arriba), el jefe evalua a los colaboradores (verticalmente hacia abajo) y cada quien se hace
una autoevaluacién. Ademads, se puede incorporar la opinion de algunos clientes y
proveedores que tienen relacidn directa con algunas personas y jefes.

3.2. Generalidades de la evaluacidn del desempeiio.

3.2.1. Objetivo.
Medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con
el trabajo, asi, como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro.

Permite observar si hay problemas personales que afecten al individuo en el desempefio
del cargo, determinar la necesidad de capacitar nuevamente al personal evaluado,
implantar nuevas politicas de compensacion, tomar decisiones sobre ascensos o ubicacion,
etc.”. Es decir, el objetivo primordial es mantener al colaborador en éptimas condiciones
para desempeiiar su trabajo eficientemente

La evaluacién del desempefio es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la
excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que hace a
la organizacién; puede recibir distintos nombres, como: evaluacién de méritos, evaluacion
personal, informes de avance, evaluacion de la eficiencia individual o grupal, etc. Varia
enormemente de una organizacion a otra.

Es un excelente medio para detectar problemas de supervisiéon, administracién, la
integracién de individuos a la organizacion, el acoplamiento de la persona al puesto, la
ubicacién de posibles discrepancias o de carencias de entrenamiento para la construccién
de competencias y, por consiguiente, sirve para establecer los medios y los programas que
permitiran mejorar continuamente el desempeiio humano.

En el fondo es un potente medio para resolver problemas de desempefio y para mejorar la
aptitud del trabajo y la calidad de vida en las organizaciones.

La preocupacidn principal de la organizacion, por lo general se centra en la medicidn, la
evaluacion y el monitoreo de cuatro aspectos centrales:
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a) Los Resultados: concretos y finales que una organizacién desea alcanzar dentro de un

determinado periodo.
b) El desempeiio: es el comportamiento o los medios instrumentales con los que pretende
ponerlo en practica.
¢) Las competencias: las habilidades individuales que le aportan o agregan las personas.
d) Los factores criticos para el éxito: los aspectos fundamentales para tener éxito en su

desempeiio y en sus resultados.

Muchas organizaciones cuentan con distintos sistemas de evaluacidon para medir los
resultados financieros, los costos de produccién, la cantidad y la calidad de los bienes
producidos, el desempefio individual de los colaboradores y la satisfaccion de los clientes.

Los cuatro aspectos fundamentales antes mencionados se interrelacionan, facilitando a los
evaluadores, la identificacion de las competencias idéneas en las personas que
desempeiian el puesto y asi facilitar el logro de objetivos y metas durante el proceso de
contrato de dicho plan.

3.2.2. Puntos fundamentales de la evaluacién del desempeiio.

Es importante que se le dé respuesta a la interrogante al por qué se evalla el desempefio,
y esta necesidad de evaluar el desempefio es porque toda persona necesita recibir
realimentacién sobre su desempefio para saber cédmo ejerce su trabajo y hacer las
correcciones correspondientes. Contribuye a identificar los potenciales de las personas, la
organizacién también debe saber cémo desempenan sus actividades.

Las principales razones que explican el interés de las organizaciones por evaluar el
desempefiio de sus colaboradores son:

a) Recompensas. La evaluacién del desempeiio ofrece un juicio sistematico que permite
argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias y, muchas veces, despidos
de trabajadores. Es la evaluacién por méritos.

b) Realimentacidn. La evaluacién proporciona informacién de la percepcion que tienen las

personas con las que interactia el colaborador, tanto de su desempefio, como de sus
actitudes y competencias.

c) Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador sepa exactamente cuales son sus
puntos fuertes, es decir, aquello que podra aplicar con mas intensidad en el trabajo y los
débiles, son los que deben mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo del
personal.

d) Relaciones. Permite mejorar las relaciones interpersonales entre los colaboradores que
lo rodean.



15

e) Percepcién. Se proporciona medios al colaborador para saber lo que las personas a su
alrededor, piensan respecto a él. Esto mejora la percepcidn de si mismo y de su entorno
social.

f) Potencial de desarrollo. El evaluar, proporciona a la organizacién, medios para conocer a
fondo el potencial de desarrollo de sus colaboradores, de modo que, puede definir
programas de evaluacién, desarrollo, sucesién y plan de carreras.

g) Asesoria. Ofrece al gerente o al especialista de recursos humanos, informacién que le
servird para aconsejar y orientar a los colaboradores.

Todos los aspectos anteriormente detallados son de vital importancia para la motivacion
del colaborador, ya que, se evalla para reconocer a las personas que aportan su mejor
desempeiio a la compaiiia y que valen la pena que sigan creciendo laboral y personalmente
dentro o fuera de ésta.

La evaluacion del desempeiio se puede enfocar en el puesto que ocupa la persona o en las
competencias que aporta a la organizacién para contribuir al éxito de ésta. Asi, surge la
pregunta: ¢Qué es mas importante, el desempeiio del puesto o la aportacidon de las
competencias que requiere la organizacion? La respuesta correcta es, ambas, claro en el
tiempo especificado por la gerencia o los encargados de las evaluaciones.

Para que una evaluacion de desempefio sea correctamente realizada y aplicada debe cubrir
o considerar ciertos aspectos:
e El desempefio actual, la consecucién de metas y objetivos.
e Concentrarse en un analisis objetivo del desempefio y no en una evaluacion
subjetiva de habitos personales.
e Se debe aceptar tanto por el evaluador como por el evaluado.
e Mejorar la eficacia y eficiencia del colaborador.

La evaluacién del desempeno es un proceso que reduce la incertidumbre del evaluado,
porque facilita retroalimentacion respecto a su dedicacion en el trabajo, al igual que
proporciona el intercambio de ideas entre el auxiliar y el jefe.

Si el departamento de recursos humanos es el Unico que evalta el desempefio, puede
imponer reglas y normas rigidas que se alejan de la realidad que rodea al colaborador. Los
gue pueden realizar evaluacidn de desempefio son los siguientes:

a) Lapersona (Autoevaluacion del desemperio)

Lo ideal seria que cada persona evaluard su propio desempefio con ayuda de un
supervisor, siendo asi, responsable de su funcién y su monitoreo. Al hacer esto se
determina constantemente el desempefio, su actuacién, eficiencia y eficacia en el



16

marco de los parametros proporcionados por el supervisor; cada persona debe y puede
evaluar su cumplimiento laboral.

b) Eljefe inmediato

Es responsable del desempefio, de la constante evaluacién y de la comunicacién de los
resultados a sus colaboradores de cada area, en conjunto con el sector de recursos
humanos como funcién del staff, para instruir, dar seguimiento y control del sistema,
mientras que cada gerente conserva su autoridad de linea a la hora de evaluar el trabajo.

c¢) Elequipo de trabajo

En esta modalidad el equipo de trabajo evaltia su desempefio como un todo y el de cada
uno de sus miembros y después, programa las medidas necesarias para su mejora. El
equipo es el responsable de la evaluacion de definir metas y objetivos.

d) Lacomisién de evaluacién del desempeiio
Algunas compafiias asignan a un conjunto de individuos la evaluacién del desempefio,

directa o indirectamente interesadas en el comportamiento laboral de los
colaboradores. Es un equipo conformado por distintas unidades de la organizacion y por
miembros permanentes y transitorios, por ejemplo: el presidente de la compaiiia,
ejecutivos de recursos humanos y especialistas en evaluacidon de desempefio son los
constantes, y los temporales son el gerente de cada area o su respectivo supervisor; los
permanentes participan en todas las evaluaciones cuya funcidon es moderar y asegurar
gue se mantenga el equilibrio de los juicios, que se respeten las normas de la
organizacién y la constancia del sistema.

e) Elodrgano de Recursos Humanos

En las organizaciones mads conservadoras, el encargado de realizar las evaluaciones de
desempefio es, el drgano de Recursos Humanos, éste asume toda la responsabilidad de
la evaluacion de cada persona; la informacidn sobre el anterior casi siempre se obtiene
de cada una de ellas y se procesa e interpreta para generar informes o programas de
medidas que serdn coordinados por dicho érgano.

El desempeno humano en la organizacién varia de una persona a otra y de las distintas
circunstancias que le rodean, porque depende de innumerables factores condicionantes
gue influyen en él. El valor de las recompensas estriba del esfuerzo y la medida del empefio
individual que la persona estd dispuesta a hacer. A su vez, éste depende de las condiciones
que la persona asume y de su percepcién del papel que debe representar.
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3.2.3. Factores que generalmente se evaliian
a. Conocimiento del trabajo.

b. Calidad del trabajo.

c. Relaciones con las personas.
d. Estabilidad emotiva.

e. Capacidad de sintesis.

f. Capacidad analitica.

3.2.4. Beneficios de la evaluacién del desempefio.

Por lo general, los principales beneficiarios son el individuo, el jefe, la empresa, y la
comunidad. *°

Cualquier elemento que ayude a obtener informacion sobre el desempeno y aporte datos
para la mejora profesional de los trabajadores de una empresa es un elemento que debe
ser tenido en cuenta por el drea de recursos humanos.

Es por ello que las evaluaciones del desempefio se convierten en una herramienta con un
alto valor por un lado para las empresas, al permitirles obtener informacién sobre el estado
de salud de los recursos humanos y por otro, para los propios equipos y trabajadores, que
pueden identificar aquellas areas de mejora que les permita evolucionar como
profesionales.

a. Beneficios para el jefe

1) Evaluar mejor el desempeiio y el comportamiento de los subordinados, contando con un
sistema de evaluacién capaz de neutralizar la subjetividad.

2) Proponer medidas orientadas a mejorar el patrén de comportamiento de sus
subordinados.

3) Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecdnica de evaluacién, y
mediante este sistema la manera como esta desarrollandose su comportamiento.

b. Beneficios para el Subordinado

1) Conoce los aspectos de comportamiento y de desempefio que la empresa valora mas en
sus funcionarios.

2) Conoce cudles son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus fortalezas y
debilidades, segun la evaluacién del jefe.

10 Chiavenato, I. (1999) Administracidn de Recursos Humanos. Mc Graw Hill. Quinta Edicidn.
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3) Sabe qué medidas estd tomando su jefe con el fin de mejorar su desempefio, y las que el
propio subordinado debera tomar por su cuenta.

4) Adquiere condiciones para hacer autoevaluacién y autocritica para su desarrollo y su
autocontrol.

c. Beneficios para la Empresa

1) Estad en condiciones de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y
definir la contribucién de cada empleado.

2) Puede identificar los empleados que necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento, y
seleccionar los que tienen condiciones de transferencia o promocién.

3) Puede estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

3.2.5. Modelos tradicionales para la evaluacion del desempeiio.

Existen varios modelos para evaluar el desempeiio humano. Dado que no es tarea facil
evaluar el trabajo de muchas personas en las organizaciones, utilizando criterios de equidad
y justicia y al mismo tiempo, estimuldndose, varias organizaciones crean sus propios
sistemas de evaluacién ajustados a las caracteristicas particulares de su personal.

Los modelos tradicionales de evaluacién de desempefio mas utilizados son: escalas graficas,
seleccion forzada, investigacion de campo, incidentes criticos, listas de verificacion vy
clasificacion alterna. !

a. Escalas graficas!?

Es una tabla en donde se registran, los factores de evaluacion, en las filas y las calificaciones
del desempeiio, en las columnas. Los factores de la evaluacidn representan los criterios
relevantes o los parametros basicos para valorar el desempefio de los trabajadores. En
dicho modelo, lo primero que se debe hacer es, definir los factores a evaluar, que serviran
como instrumento para calificar y comparar el desempefio de los trabajadores implicados.

Los factores de la evaluacién son comportamientos y actitudes, que selecciona y valora la
organizacién. Asi, los trabajadores con un buen comportamiento laboral alcanzan las
calificaciones mas altas sin importar el puesto que ocupen. El nimero de factores de la
evaluacidn, lo decide la organizacién, en promedio se ubica entre 5 a 10 factores. Luego, se
especifican los grados de la evaluacidn para establecer escalas de variacidn del desempefiio
en cada uno de ellos.

11 Chiavenato, |. Gestién del Talento Humano. McGraw-Hill. Tercera edicién. (1999). México. 475 péginas.
2 1DEM
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Ventajas:
1. Facilidad de planeacidén y construccién del instrumento de evaluacidn.
2. Simplicidad y facilidad de comprension y utilizacién.
3. Vision grafica y global de los factores de evaluacién involucrados.
4. Facilidad en la comparacion de los resultados de varios empleados.
5. Proporciona facil retroalimentacién de datos al evaluado.

Desventajas:

1. Superficialidad y subjetividad en la evaluacion de desempefio.

2. Produce efecto generalizador (efecto de halo): si el evaluado recibe bueno en un
factor, probablemente lo recibird en los demas factores.
Falla por la categorizacion y homogeneizacion de las caracteristicas individuales.
Limitacion de los factores de evaluacion: funciona como un sistema cerrado.
Rigidez y reduccionismo en el proceso de evaluacién.
Ninguna participacion activa del empleado evaluado.

No v k~w

Evalla sélo el desempefio anterior.

b. Modelo de Seleccién forzada.l3

Para eliminar la superficialidad, la generalizacién y la subjetividad, surge el modelo de
seleccion forzada, que consiste en evaluar el desempefiio de las personas mediante bloques
de frases descriptivas que enfocan determinados aspectos del comportamiento. Cada
blogue estda compuesto de dos, cuatro o mds frases. El evaluador debe escoger
forzosamente una o dos frases en cada bloque, las que mas se apliquen al desempefio del
empleado evaluado, o escogen la frase que mas se distancie de él.

Ventajas:

1. Evita el efecto de generacion (efecto halo) en la evaluacién.
2. Reduce lainfluencia personal del evaluador, es decir, la subjetividad.
3. No requiere entrenamiento de los evaluadores para aplicarlo.

Desventajas:
1. Complejidad para la planeacion y construccién del instrumento.
2. No proporciona una visién general de los resultados de la evaluacion.
3. No genera retroalimentacién de datos ni permite comparacion.
4. No permite obtener conclusiones de los resultados.
5. Ninguna participacion activa del evaluado.

13 |BIDEM. PAGINA 254
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c. Modelo de Investigacidn de campo.™*

Es uno de los modelos tradicionales mds completos de evaluacién de desempeiio. Se basa
en el principio de la responsabilidad de linea y funcidn de staff, en el proceso de evaluacién
de desempefio. Requiere entrevistas con un especialista en evaluacion (staff) y los gerentes
(linea) para, en conjunto, evaluar el desempefio de los respectivos empleados. De ahi el
nombre de investigacién de campo. A partir de la entrevista con cada empleado evaluado.
El modelo se desarrolla en cuatro etapas; entrevista de evaluacién inicial, entrevista de
analisis complementario, planeacién de las medidas y acompafamiento posterior de los
resultados.
Ventajas:
1. Implica responsabilidad de linea (el gerente evaltda) y funcidn de staff (el
Departamento de Recursos Humanos asesora) en la evaluacién de desempefio.
2. Permite planear acciones para el futuro (programas de entretenimiento,
orientacién, consejeria, etc.).
3. Hace énfasis en el mejoramiento del desempefio y en la consecucion de resultados.
Proporciona profundidad en la evaluacién de desempefio.
5. Permite una relacién provechosa entre el gerente de linea y el especialista de staff.

Desventajas:
1. Costo operacional elevado, por requerir asesoria del especialista.
2. Proceso de evaluacion lento y demorado.
3. Poca participacion del evaluado, tanto en la evaluacién como en las medidas que se
toman.

d) Modelo de los incidentes criticos.!®

Este modelo se basa en el hecho que, en el comportamiento humano existen ciertas
caracteristicas fundamentales capaces de llevar a resultados positivos (éxito) o negativos
(fracaso). Es una técnica sistematica por medio de la cual cada superior inmediato investiga,
observa y registra los hechos, positivos o negativos, mas destacados del desempefio de cada
subordinado en sus tareas. Este modelo puede dividirse en tres fases:

Fase uno, la observacion del comportamiento de los subordinados. El superior inmediato
hace seguimiento y observa detallada y cuidadosamente el comportamiento de sus
subordinados en el desempefio de sus tareas.

Fase dos, se registran los hechos significativos. El superior inmediato anota y registra todos
los hechos realmente importantes y destacados del comportamiento del subordinado, es

14 | DEM.
15 |BIDEM, PAGINA 256.
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decir, todos los incidentes criticos, que podran referirse al desempefo altamente positivo
0 negativo.

Fase tres se realiza una investigacion de la aptitud y el comportamiento.

Ventajas:
1. Evallua el desempefio excepcionalmente bueno o el excepcionalmente malo.
2. Destaca los aspectos excepcionales del desempefio. Las excepciones positivas deben
ser resaltadas y aplicadas, mientras que las excepciones negativas se deben eliminar
0 corregir.
3. Modelo de facil montaje y utilizacién.

Desventajas:
1. No se ocupa de los aspectos normales del desempefio.
2. Falla por fijarse en pocos aspectos del desempefio. De ahi su caracter tendencioso y
su parcialidad.

e) Modelo de listas de verificacion.®

Este modelo esta basado en una relacion de factores de evaluacién, que se deben
considerar (check list) en cada empleado. Cada uno de estos factores de desempefio recibe
una evaluacidn cuantitativa.

La lista de verificacién funciona como una especie de recordatorio para que el gerente
evalule las caracteristicas principales de un empleado. En la practica, es una simplificacion
del modelo de escalas graficas.

Ventajas

1. Las listas de verificacion son desarrolladas para proporcionar asistencia al proceso
de auditoria.

2. Los evaluadores son entrenados en el desarrollo en el uso de listas especificas y
como parte de su evaluacion de desempefio demuestran como las usan.

3. Permiten a los evaluadores a obtener mejores resultados durante el proceso de
auditoria.

4. Proporcionan un medio de comunicacidn y un lugar para registrar los datos para su
uso en referencias futuras.

5. Una lista de verificacién proporciona un medio de comunicacién y lugar para
registrar los datos para su uso en referencias futuras.

16 IDEM.



22

Desventajas.

1. Lalista de verificacién puede parecer intimidante para el evaluado.
Este modelo puede ser insuficiente en su alcance para identificar las areas
problematicas especificas.

3. Una lista mal preparada puede retrasar una evaluacién debido a la duplicacién y la
repeticion.

4. Un evaluador sin experiencia puede no ser capaz de comunicar claramente lo que
estd buscando encaso que dependa demasiado de una lista de verificacion.

Criticas a los modelos tradicionales de evaluacion de desempefio. ¥’

Algunas criticas a los modelos tradicionales de evaluaciéon de desempefio surgen debido a
gue estos presentan ciertas caracteristicas negativas. En general, son burocraticos,
rutinarios, repetitivos y consideran la evaluacién como un fin y no como un medio. Ademas,
le falta libertad de forma y contenido. Las organizaciones buscan nuevos modelos de
evaluacién mas participativos y estimulantes.

La preocupacidn actual es desarrollar modelos capaces de orientar los esfuerzos de las
personas hacia objetivos y metas que sirvan al negocio de la empresa, a los intereses
individuales de las personas en la mejor forma posible, para integrar objetivos
organizacionales y objetivos individuales sin conflictos; ademas, reforzar la posicién que, la
evaluacién de desempeiio no es un fin en si mismo, sino un importante medio para mejorar
e impulsar el comportamiento de las personas. La tendencia a la desburocratizacion en los
procesos de la evaluacién de las personas aparece en la reduccién radical del papeleo y los
formularios que antes constituian el dolor de cabeza de los ejecutivos. La evaluacion se estd
volviendo sencilla y relajada, exenta de formalismos exagerados vy criterios complicados y
genéricos impuestos por algun érgano centralista y burocratico.

3.2.6. Modelos modernos para la evaluacion del desempeiio.

Las limitaciones de los modelos tradicionales de evaluacion de desempefio han llevado a las
organizaciones a buscar soluciones creativas e innovadoras. En la actualidad estan
surgiendo nuevos modelos de evaluacién de desempeiio, caracterizados por un enfoque
totalmente nuevo del asunto: autoevaluaciéon y autodireccién de las personas, mayor
participacién del empleado en su propia planeacién del desarrollo personal, concentrado
en el futuro y en el mejoramiento continuo del desempefio.'®

7 1DEM.
18 Chiavenato, |. Gestién del Talento Humano. McGraw-Hill. Tercera edicidn. (1999). México. 475 paginas
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Ademas de estas influencias, los rumbos de la evaluacion de desempefio también han sido
marcados por otros dos factores importantes, el primero de los cuales es la sustitucion de
la estructura funcional y departamentalizada de la organizacidén por procesos y por equipos,
lo cual modifica profundamente los esquemas de indicadores y mediciones dentro de ella.

El segundo factor es la participacion de los trabajadores en los resultados de las
organizaciones, lo cual requiere un sistema de medicién y de indicadores que permita
negociaciones francas y objetivas entre ellas y sus empleados. Todavia ni existen
indicadores de desempefio en muchas empresas o se utilizan desordenadamente varios
indicadores dispersos e inconexos que no proporcionan la visidn global necesaria.

3.3. Generalidades de la evaluacién del desempeiio bajo el modelo 360 grados.

Esta evaluacion es mucho mejor que las anteriores mencionadas ya que produce
informacién distinta, procedente de todas partes, y sirve para asegurar la adaptacion y el
acoplamiento del trabajador a las diversas demandas que recibe de su entorno de trabajo
o de sus asociados; para esto, se necesita de una mente abierta, que conozca y acepte el
sistema, en cuanto a la vulnerabilidad de las calificaciones de su entorno, para mejorar y
reforzar las areas que lo requieran.

Se trata de una herramienta de desarrollo profesional y personal, porque identifica
potencialidades y dreas fundamentales del evaluado. Se basa en el empleo de formularios
impresos via internet, los cuales generan informes individuales que proporcionan las
acciones futuras y los planes para la mejora continua del sujeto.

Cada evaluado recibe un formulario en el cual registra su respuesta sobre lo examinado. El
gerente, dos o mas compaiieros del mismo nivel y dos o mas subordinados alimentan el
proceso, el cual involucra también Ila autoevaluacién del propio colaborador,
proporcionando muchas percepciones comparativas.

En este modelo, el evaluador realiza dos apreciaciones:
a) Valora la efectividad del evaluado en distintos aspectos en condiciones normales
de trabajo, es decir, en su dia a dia.
b) La segunda valoracion se realiza también sobre los mismos factores, pero bajo
condiciones especiales como estrés, plazos cortos, tareas de alta complejidad, entre
otras.

3.3.1. Niveles de evaluacidon de desempeiio.
El modelo de evaluacién puede comprender diferentes niveles, segin el nimero de
evaluadores que participan y el nivel del puesto que ocupa el evaluado; su aplicacién estara
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sujeta a la aprobacién de la Gerencia, para poder realizar la evaluacién de 360 Grados se
pasa por un proceso el cual consiste:*°

a. Evaluacion 90 Grados.

Cuando evalua el superior jerarquico y la autoevaluacién.

b. Evaluacién 180 Grados.

Cuando participan tres tipos de evaluador:

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

¢. Evaluacién 270 Grados.

Cuando participan cuatro tipos de evaluador:

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

d. Evaluacién 360 Grados.

Cuando evalua el superior jerarquico, el subalterno, el colega, el cliente interno o externo

del trabajador y la autoevaluacién.

3.3.2. Propésito.

La finalidad de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la retroalimentacién
necesaria para tomar las medidas en la mejora de su desempefio, su comportamiento o
ambos y dar a la gerencia la informacion necesaria en la toma de decisiones a futuro. La
validez de la evaluacion de 360 grados dependera del disefio de la misma, qué se desea
medir, de la consistencia de los grupos de evaluacion y de la eliminacion de las fuentes de
error.

3.3.3. Objetivos.

Los objetivos de realizar una evaluacion de 360 grados son:

1. Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes
competencias requeridas por la organizacion y el puesto en particular.

2. Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la organizacion.

1% Guzman Sosa, C.S. y otros. (2015). Implementacidn de evaluacién del desempefio basado en el modelo de
360° para medir el rendimiento laboral del personal administrativo de la Alcaldia Municipal de Olocuilta,
Departamento de La Paz. (Universidad de El Salvador)
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3. Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del personal y, por lo tanto,
de la organizacién.
4. Desarrollar a las personas con nuevas competencias.

3.3.4. Importancia.

La importancia del sistema de evaluacion de 360 Grados radica en la evolucién en los
procesos de Recursos Humanos, evolucién en las percepciones que tiene otras personas
con las que interactua sobre sus competencias y su desempefio identificando a los altos
potenciales y complementar sus programas de entrenamiento y manejar el andlisis de sus
necesidades.

3.3.5. Ventajas.

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

2. La Calidad de la informacién es mejor (la calidad de quienes responden es mas
importante que la cantidad).

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

4. Puede reducir el sesgo y los prejuicios, ademas la retroinformacion procede de mas
personas, no sélo de una.

5. La retroalimentacidn de los companeros y los demas podra incentivar el desarrollo del
empleado.

3.3.6. Desventajas.

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

2. Laretroalimentacion puede ser intimidatoria y provocar resentimientos si el empleado
siente que quienes respondieron se "confabularon".

3. Quiza haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas desde los respectivos
puntos de vista.

4. Para funcionar con eficacia, el sistema requiere mejora continua.
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3.3.7. Evaluadores.

1. Contribuyentes: este proceso proporciona la oportunidad a contribuyentes internos y

externos de tener voz y voto en el proceso de evaluacion.

2. Empleados: participan activamente en el proceso, generando un fuerte impacto en sus
carreras, garantizando su imparcialidad; ellos pueden de este modo seleccionar el
criterio a usar para juzgar su ejecucion.

3. Miembros del equipo (compaferos del mismo nivel): es muy importante, ya que este

tipo de evaluacién permite identificar realmente a los equipos y mejora su rendimiento.

4. Supervisores: el proceso amplia la mirada del supervisor y le permite disminuir a la
mitad o mds, el tiempo invertido en las evaluaciones individuales.

5. Gerentes: permite a los lideres tener mayor informacion sobre la organizacién y
comprender mejor sus fortalezas y debilidades, conocer detalles y recibir sugerencias
de otros participantes. Cada gerente puede darle, a su vez, la utilizacién que considere
mas efectiva.

6. Subordinados: a diferencia de la evaluacidén de 180°, el Feedback de 360° involucra a
todos los niveles de la empresa, incluyendo aquellos, lo que permite una evaluacién mas
integral, especialmente cuando se trata de puestos claves como la gerencia o
supervisores.

3.3.8. Etapas del proceso de Evaluacién de 360 grados.?’

a. Preparacion.
En esta etapa se debera definir cada paso a seguir y establecer tiempos a todo el proceso

de ejecucidn de la evaluacién de 360 grados. Se deberan de analizar las competencias
laborales clave, por rol o por tipo de puesto, asi como las conductas observables que
evaluaran las competencias. En esta etapa hay que definir formatos de evaluacion,
evaluadores, evaluados, calendario, lider del proceso, entre otros aspectos mas. El 80% del
éxito de una evaluacion de 360 grados radica en esta etapa, porque en ella se define los 6
pasos subsecuentes.

b. Sensibilizacién.

El objetivo del proceso de sensibilizacidn, es que, tanto examinados como examinadores,
comprendan los beneficios de la evaluacién de 360 grados, asi como el impacto
organizacional. Reducir la tensidn emocional del evaluado, ocasionada por ser observado y
evidenciado, es muy importante para el éxito del proyecto. En este proceso es donde se

20 Alles Martha, Argentina. Evaluacion por competencias.: evaluacion de 3602. 12 ed., 3 reimpresidn Buenos
Aires: Granica, 2006.
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vende la idea y se proporcionan todos los argumentos ldgicos necesarios para que la
compren, si este proceso se omite, es muy probable que la implementacién de una
evaluacién de 360 grados no tenga los resultados deseados.

c. Proceso de evaluacion.

Esta es la parte del proceso en que se envian a los evaluadores los formatos de evaluacién,
para que de acuerdo al rol que juegan en relacién al evaluado, puedan dar una
retroalimentacién objetiva. Hacer esto con papel y ldpiz es tardado ya que requiere
distribuir de manera manual los formatos, utilizar un software especializado que administre
todo el proceso, lo haria mas facil y practico.

d. Recoleccion de datos.

Una vez que los evaluadores han hecho sus valoraciones, es necesario recolectarlas para
posteriormente procesarlas. Es necesario hacer monitoreo constante del avance que estd
teniendo cada evaluador e informar si tiene algun atraso o revisar si se estd presentando
alguna anomalia.

e. Reporteo.

Es la parte del proceso donde se recolecta toda la informacion, se sintetiza y se acomoda
de tal manera que se obtenga informacidn estadistica de tendencias y resultados de cada
evaluado. Es importante comprender que, en un proceso de evaluacién de 360 grados, una
persona es evaluada por 9 o mas evaluadores, cominmente son 3 pares: 3 colaboradores,
3 clientes internos, un jefe y una autoevaluacidn. Se debe sintetizar la informacién de tal
manera que se presente de manera légica y estructurada el resultado, para que tenga el
impacto esperado a la hora de la retroalimentacion.

f. Realimentacion.

Todo el proceso de evaluacidn de 360 grados, puede ser una pérdida de esfuerzo, si no se
retroalimenta de manera correcta y con un enfoque positivo al evaluado. La
retroalimentacion de una evaluacidon de 360 grados debe verse como un beneficio, ya que
ayuda a crecer profesional y personalmente al evaluado, el proceso de obtencion de datos
es muy laborioso, la manera como se presenta, influye mucho en la reaccidn y aceptacién
del evaluado.

g. Planes de desarrollo.

Una vez hecho el proceso de evaluacion de 360 grados se deben desarrollar planes de
crecimiento para los examinados, procesos de mejora que les permitan desarrollar aquellas
oportunidades detectadas. Las deficiencias pueden estar en 4 elementos: Conocimientos,
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actitudes, habilidades y valores. Cualquiera puede ser modificado, siempre y cuando exista
actitud. Si una persona no sabe: se le ensefia, si no puede: se le entrena, pero si no quiere,
es dificil hacer algo al respecto, ya que es una decision personal.

3.3.9. Base del modelo de evaluacion de 360 grados: La gestion por competencias.

Este modelo de evaluacidén se aplica con base a la gestiéon de recursos humanos por
competencias, por lo cual, es necesario introducir respecto a este tema.

a. Definicidn de competencia.

Es una caracteristica subyacente, es decir que forma parte de la personalidad y puede
predecir el comportamiento en variedad de situaciones o desafios laborales, en un
individuo que esta casualmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a una
ejecucidn superior en un trabajo o situacion.

Amplio rango de conocimientos, habilidades, rasgos de personalidad y formas de
comportamiento que pueden ser de naturaleza técnica, los cuales estan relacionados con
las habilidades interpersonales o que se orientan hacia los negocios.

b. Clasificacidon de competencias.

Para Spencer y Spencer, son cinco principales tipos de competencias:

1. Motivacion: Los intereses que una persona considera o desea constantemente. Las
motivaciones dirigen, conllevan y seleccionan el comportamiento hacia ciertas acciones
u objetivos y lo alejan de otros.

2. Caracteristicas: caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o
informacion

3. Concepto propio: Las actitudes, valores o imagen propia de una persona.
Conocimiento: La informacion que una persona posee sobre areas especificas.

5. Habilidad: la capacidad de desempeiiar cierta tarea fisica o mental

Las competencias cognitivas o mentales incluyen pensamiento analitico y pensamiento
conceptual.

El tipo o nivel de competencia tiene implicaciones practicas para el planeamiento de
recursos humanos. Las competencias de conocimiento y habilidad tienden a ser
caracteristicas visibles y relativamente superficiales, por el contrario, las competencias de
concepto de si mismo, que pueden identificarse con mas dificultad. Las primeras son mas
faciles de desarrollar, mediante la capacitacion mientras que las segundas son mas
complejas de evaluar y desarrollar, desde el punto de vista de la personalidad. Lo anterior
se puede representar en el siguiente esquema.



En sintesis, para Spencer y Spencer las competencias se pueden clasificar en:

1. Competencias de logro y accidn

Orientacion al logro.

Preocupacion por el orden, la calidad y la precision.
Iniciativa.

Busqueda de la informacion.

2. Competencias de ayuday servicio

Entendimiento interpersonal.
Orientacion al cliente.

3. Competencias de influencia

Influencia e impacto.
Construccién de relaciones.
Conciencia organizacional.

4. Competencias generales

Desarrollo de personas.

Direccidn de personas.

Trabajo en equipo y cooperacion.
Liderazgo.

5. Competencias cognoscitivas

Pensamiento analitico.
Razonamiento conceptual.
Experiencia técnica / profesional / de direccidn.

6. Competencias de eficacia técnica

Autocontrol.

Confianza en si mismo.
Comportamiento ante los fracasos.
Flexibilidad.
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c. Pasos necesarios para implementar un sistema de gestidon por competencias.

Para trabajar bajo este esquema es necesario empezar desde el principio. Esto es, implica
los siguientes aspectos:

1. Definir misién y vision.

2. Definicién de competencias por la maxima direccidn de la institucion.

3. Prueba de las competencias en un grupo de ejecutivos de la organizacidn.

4. Validacién de las competencias.

5. Disefio de los procesos de recursos humanos por competencias.

6. Esimprescindible la participacién activa de las autoridades de la institucion antes y

durante la instrumentacion del sistema de gestion por competencias.

d. Cdomo definir criterios efectivos de competencias

Los pasos necesarios:
1. Definir los criterios de desempefio
2. Identificar una muestra
3. Recoger informacion

4. Identificar tareas y los requerimientos en materia de competencias de cada una de
ellas; esto implica una definicién final de la competencia y su correspondiente
apertura en grados

5. Validar el modelo de competencias

6. Aplicar el modelo a los subsistemas de recursos humanos, seleccidn, entrenamiento
y capacitacién, desarrollo y evaluacién de desempeno, planes de sucesién vy
esquema de remuneraciones.

e. Como aplicar en cada uno de los distintos procesos de recursos humanos la gestion

por competencias.

Se debe seguir un proceso para realizar esta evaluacién, los cuales son:

i. Seleccidn:
Para seleccionar por competencias primero deberdn confeccionarse los perfiles y las
descripciones de puestos por competencias. A partir del perfil, el puesto a cubrir tendra
competencias derivadas del conocimiento y las de gestidon o derivadas de las conductas.
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Una correcta seleccién debera contemplar ambos tipos de requerimientos, ya que el
conjunto conforma el perfil requerido.

ii. Entrevistas por competencias

Una de las etapas mas dificiles al momento de entrenar a los especialistas, ya que los
habitos de entrevistas estan arraigados en personas con experiencia y adoptar nuevas
técnicas no es sencillo. La clave es detectar a través de preguntas los comportamientos
observables en el pasado en relacidén con la competencia que se desee evaluar.

iii. Evaluaciones por competencias

Para evaluar el desempefio en esta modalidad, primero es necesario tener la descripcion de
puestos por competencias. El otro elemento fundamental es el entrenamiento de los
evaluadores de la herramienta a utilizar.

Es aqui donde se implementara el modelo de 360 grados, para la elaboracién de los
manuales de puestos se utilizara como herramientas el diccionario de competencias y
comportamientos de Martha Alles.
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CAPITULO II:

1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EVALUACION AL DESEMPENO
BASADO EN EL MODELO 360° PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO DEL
PERSONAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO.

A. OBIJETIVOS
General

Elaborar un diagndstico sobre la evaluacion de desempefo utilizada actualmente en la
Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco, para identificar las fortalezas y deficiencias en la
medicion del rendimiento del personal de la institucion.

Especificos

i.  Elaborar un marco tedrico que ademas de fungir como una guia en el proceso de
evaluacién de desempefio de los empleados de la institucion brindard fundamento
a la investigacion

ii. Determinar la situacién actual relacionada al cumplimiento de los requisitos de las
funciones que desarrolla el personal en la comuna.

iii.  Disefiar una propuesta de evaluacién de desempefio utilizando el modelo 360° de
manera, que este contribuya a que el personal de la Alcaldia municipal de San Juan
Nonualco tenga un mejor rendimiento en sus funciones ordinarias.

B. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.

Este trabajo de investigacidn se elabord con el propédsito de diagnosticar la situacién actual
respecto a la evaluacién del desempefio laboral, permite establecer de manera general, una
idea mas precisa de las necesidades o deficiencias que la institucién posee. Este diagndstico
serd la base, para desarrollar una evaluacién del desempefio laboral basada en el modelo
de 360 grados como propuesta de solucién, acorde al contexto en estudio y respondiendo
a los resultados obtenidos en éste. De igual manera la investigacion aportara a la Alcaldia
Municipal de San Juan Nonualco, una herramienta significativa que muestre los parametros
de las autoridades de la institucidn, para identificar si se necesita mejorar, obteniendo asi
un éptimo rendimiento de sus empleados en el drea administrativa, logrando una mejora
continua en el desempefio de sus funciones y a la vez, el cumplimiento de los objetivos,
misién y vision de la entidad, beneficiando a todo el Municipio.
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En la municipalidad fue fundamental la implementacidon de un sistema de evaluacidn que
permitio realizar un control en el desempefio de los empleados, ya que, mostré indicadores
individuales de los cuales se realizaron mediciones y analisis de estos; con lo cual se pudo
comunicar a los empleados la forma en la que se estaba desempeinando su trabajo y ademas
se desarrollaron propuestas que pueden ser ejecutadas para impulsar el nivel de
desempeiio futuro de los empleados.

C. Diseiio metodologico.

1. Tipo y técnicas de la investigacion.
1.1. Tipo de investigacion.

La investigacién se considera que es del tipo cualitativa documental debido a que se
recopild la informacién pertinente y necesaria por medio de libros referentes a la
evaluacidon del desempefo, trabajos de graduacidn, revistas y todo documento que
contribuyd a conocer aspectos histéricos, contextuales, normativos, organizacionales,
institucionales, de opinidn publica, entre otros, relacionados con el tema de investigacién
porque detalla situaciones o eventos, que afectan la alcaldia Municipal de San Juan
Nonualco identificando la relacidén entre las dos variables en estudio: la implementacién de
la evaluacion del desempefiio y el rendimiento laboral.

1.2. Técnicas de la Investigacion
La recoleccién de la informacidon debe ser objetiva y precisa por lo que se utilizaron las
siguientes técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

1.2.1. La entrevista.
Se eligid al investigador Josué Bonilla que tomé el papel de entrevistador y realizé las
preguntas al sindico municipal Claudia Mirtala Rivera Abarca en la que se reveld la
informacidén clara y precisa, se recolecté informacidén acerca de los antecedentes de la
institucion, se identificd el problema y la importancia de contar con un sistema de
evaluacion de desempefio basado en el modelo 3602 que brinde una posible solucion a la
problematica de la institucién.

1.2.2. La encuesta.
Se llevd a cabo la encuesta de manera virtual consecuente al alza en los contagios de covid-
19 en la cual se pretendia recolectar la informacion de todos los empleados de la alcaldia,
sin embargo, no se pudo contar con las respuestas de los 80 empleados por las barreras
tecnoldgicas, siendo el total de personas encuestadas: 75 de las diferentes areas de la
municipalidad.
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1.3. Instrumentos utilizados en la investigacion
1.3.1. Guia de entrevista.
La entrevista que se utilizé para el proceso de la investigacidn fue la entrevista estructurada
y no estructurada, ya que, la informaciéon que se recopilé fue oportuna y basica para
identificar el problema. La guia de entrevista contuvo preguntas estructuradas y no
estructuradas acerca de los antecedentes de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco, el
sistema de evaluacién de desempefio que se utilizaba, la cantidad de personal con la que
cuentan, entre otras que permitié conocer a fondo el problema en la institucién. (Ver anexo
Capitulo 2.1. "Guia de entrevista”)

1.3.2. Cuestionario.
El instrumento que se utilizd, es el cuestionario proporcionando un link para acceder al
formulario sin limite de tiempo para responder en el periodo otorgado a los empleados de
la municipalidad, las indicaciones iniciales a tomar en cuenta en el desarrollo de este fueron
claras y especificas permitiendo obtener datos del encuestado a partir de un listado de
preguntas idénticas para la poblacién en estudio.

En el cuestionario se utilizé preguntas semi abiertas y cerradas, este instrumento permitid
recolectar informacién sobre los modelos de evaluacién de desempefio con los que cuenta
la institucion y se identificd la ausencia de un modelo objetivo y confiable, razén por la cual
existe la problematica. (Ver anexo Capitulo 2.2. “Cuestionario™)

1.4. Fuentes de la investigacion.
Se denominan fuentes de informacién a diversos tipos de documentos que contienen datos
utiles para satisfacer una demanda de conocimiento.

1.4.1. Primarias (directas):
En el desarrollo de la investigacidn sobre “La implementacidn de evaluacién del desempeiio
basado en el modelo 3602 para medir el rendimiento laboral del personal administrativo de
la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco, Departamento de la Paz”, se utilizaron las
siguientes fuentes primarias: la entrevista y la encuesta porque fueron éstas, las que el
grupo investigador utilizd6 para obtener la informaciéon de primera mano del tema en
cuestion.
1.4.2. Secundarias:
La problemdtica en estudio requirié de explorar distintas fuentes de informacion
secundarias, con el fin de comprender la complejidad del tema, obteniendo distintos puntos
de vista y a la vez permitiendo sustentarla tedricamente.
Dentro de las fuentes secundarias que se consultaron estan:
a) Libros de administracidon o aquellos que se refieran al tema,
b) Leyes que rigen la tematica abordada,



c) Los documentos escritos (en general, todo medio impreso),
d) Sitios web que contengan sobre la tematica en estudio

2. Objeto de estudio.
Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

3. Unidades de analisis.
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Las jefaturas de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco y el personal o colabores de la

municipalidad.

3.1. Poblacion.

Para realizar la investigacion fue necesario analizar a la poblacién de la alcaldia municipal

de San Juan Nonualco. En la siguiente tabla se muestra la cantidad de empleados asignados

a cada area y/o departamento en la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

Concejo Municipal

Sindicatura municipal

Comisiones municipales

Secretaria municipal

Auditoria

Comisidn de la carrera administrativa municipal

Acceso a la informacién Publica

Comité de seguridad y salud ocupacional

Despacho municipal

Registro de la carrera administrativa municipal

Unidad ambiente municipal

Unidad de genero

Tesoreria

Contabilidad

Adquisiciones y contrataciones institucionales (UACI)

Catastro municipal

Cuentas corrientes cobro, recuperacion de mora

Registro del estado familiar

Recoleccidén y transporte de disposicion final de los desechos sdélidos

Aseo de parques

Mantenimiento del estadio

Barrido de calles

Cementerio municipal

Alumbrado publico

Proyeccion social

Departamento de ingenieria

Gestion documental y archivo

NININIBEINININIWINININDINIWINIWIEAININIPIWRIWIINWININ|PS

Total de empleados

[0}
o
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3.2. Censo.
Para realizar la investigacion se realizd un censo de la poblacion estudiada, ya que la
municipalidad cuenta con un numero finito y bajo de unidades de andlisis.

4. Variables e indicadores.

VARIABLE
VARIABLE INDEPENDIENTE DEPENDIENTE INDICADORES
Rentabilidad Actitud
Habilidades
Productividad
Capacidades

Rendimiento del NEEEHeRREs

Evaluacion del desempefio
personal

Desarrollo de actividades
Puntualidad
Eficiencia

Eficacia
Responsabilidad

5. Operacionalizacion de variables.
VARIABLE INDICADORES

HIPOTESIS GENERAL

INDEPENDIENTE

e Rentabilidad
e Actitudes
e Habilidades

Evaluacién del .
e Productividad

desempeio
e (Capacidades

Mediante la evaluacion de e Necesidades

desempeiio basado en el modelo
360° se lograra determinar el VARIABLE

rendimiento laboral del personal
administrativo de la Alcaldia

Municipal de San Juan Nonualco.

INDICADORES

DEPENDIENTE

e Desarrollo de

Actividades
Medir el e Puntualidad
rendimiento del e Eficiencia
personal e Eficacia

e Responsabilidad
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6. Descripcion del diagndstico de la investigacion.

Con base a los datos obtenidos mediante las técnicas de investigacion utilizadas se
establecio la situacion actual de las evaluaciones de desempefio en la Alcaldia Municipal de
San Juan Nonualco, a través de una revision de la informacién utilizando diferentes graficas
para presentar datos cualitativos y cuantitativos que permitan realizar un mejor andlisis de
los resultados.

En la municipalidad se encuentra laborando con mayor porcentaje personal femenino
respecto al masculino, distribuido en las areas de jefaturas, servicios y en mayor rango en
el area administrativa, los colaboradores se sienten identificados con la misién y la visién,
sin embargo, manifiestan que lo conocieron por medio de canales digitales y no en el
proceso de induccién. (Ver anexo 2.3 “Situacién actual del personal encuestado”).

La Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco cuenta con un personal joven y en su mayoria,
es su primer empleo, manifestando lo importante de un proceso de adaptacion a la
municipalidad, considerando valioso que los jefes tomen en consideracién su percepcién
en la toma de decisiones, generando una efectiva comunicacion entre los jefes y los
empleados, siendo un factor de motivacion en la realizacidn de actividades. (Ver anexo 2.3
“Pregunta 3-6").

La municipalidad se encuentra en una etapa de transicion y los empleados muestran interés
en un nuevo modelo de evaluacion de desempefio, porque no estan familiarizados con
evaluaciones con enfoque de conocer el rendimiento observando una oportunidad de
mejora a nivel profesional individual aportando al desarrollo de los objetivos
organizacionales. (Ver anexo 2.3 “Pregunta 14”).

La gestidn anterior segun los empleados con mas afios laborados en la Alcaldia Municipal
de San Juan Nonualco sefala que se realizaban dos evaluaciones por afo, no obstante,
conforme al tiempo y al orden de prioridades se decidié realizarlas una vez por afio para
optimizar recursos, por el contrario, las actuales autoridades perciben que las
innovaciones de procesos, tecnoldgicas y control interno permiten realizar servicios
orientados a la calidad, transparencia y eficiencia. (Ver anexo 2.3 “Pregunta 18”)

Los empleados manifiestan que se necesita un modelo de evaluacidon integral, donde se
impulse y motive el rendimiento del personal realizando una realimentacién al desarrollo
de las funciones del puesto, para poder sugerir e implementar las correcciones necesarias
en el momento pertinente. (Ver anexo 2.3 “pregunta 20”).
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Analisis de entrevista.

La sindicatura Municipal como principal encargada del proceso de gestidon del talento
humano, a través de la jefa Licenciada Claudia Mirtala Rivera Abarca realiza un diagnostico
mediante autoevaluaciones y con ello miden la productividad de los empleados, en el
proceso de induccién se gestiona los diferentes talentos y se distribuye el personal con las
competencias iddneas para las diferentes dreas y puestos de trabajo.

En la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco en su estructura organizativa no cuenta con
un departamento de Recursos Humanos, que pueda gestionar correctamente las funciones
correspondientes al personal, porque no se ha actualizado la distribucién de las areas que

conforman la institucion.

Ademas, es necesario que se realicen las evaluaciones de desempefio mediante fuentes
internas y externas que permitan reflejar resultados mas objetivos y certeros, ya que, la
institucion no cuenta con una persona designada Unicamente a esa funcién, el evaluador
asignado de realizar la evaluacién también responde a otras responsabilidades dentro de
su puesto, teniendo como consecuencia que no se le proporcione una capacitacién que

genere una mejora continua en el disefio y aplicacion de las evaluaciones.

Con la implementacién del modelo 360° se busca redisefar la evaluacidon del desempeno
para que los empleados de los niveles administrativo, operativo y jefaturas sean parte
fundamental del proceso, aportando todos los niveles y la parte externa las valoraciones
correspondientes al desempefio de cada evaluado, identificando las areas de mejora y
seguimiento de los resultados permitiendo maximizar el rendimiento a través de la

realimentacién del proceso.
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CONCLUSIONES

La alcaldia municipal de San Juan Nonualco esta atravesando un periodo de
transicion, de modo que los empleados de nuevo ingreso en su mayoria jévenes no
cuentan con la experiencia que requieren los diferentes puestos de trabajo ni lo que

comprende la evaluacion del desempefio.

La municipalidad no posee un modelo de evaluacion del desempeio integral y
oportuno, que identifique las competencias y las deficiencias de los empleados de
la institucién obstaculizando el desarrollo 6ptimo de las operaciones que demandan

los usuarios.

La instituciéon no cuenta con personal capacitado para realizar la evaluacion del
desempeiio y los empleados manifiestan que requieren de un modelo imparcial, sin
sesgos o influencia en los resultados que se obtengan para brindar soluciones

pertinentes a las desviaciones que resulten en la evaluacién realizada.

El personal muestra aceptacién hacia el disefo y aplicacion un nuevo modelo de
evaluacién del desempefio, pero al realizar este nuevo modelo se debe comunicar a
los empleados sus ventajas, funcionamiento y alcance para que se pueda generar

una correcta realimentacion de los resultados

Por los resultados obtenidos se concluye la viabilidad para el desarrollo del Modelo
de Evaluacion 360 Grados en La Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco, pero
deberia comunicarse de una manera adecuada a todos los participantes de la

evaluacion, los beneficios y resultados que se obtienen con la aplicacion del proceso.
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RECOMENDACIONES

La municipalidad debe asumir la responsabilidad de preparar programas de
capacitacién, que contribuya al desarrollo de nuevas competencias y preparar al
personal de nuevo ingreso para los requerimientos que exigen los diferentes

puestos de trabajo.

Crear un manual de evaluacién del desempefio basado en el modelo 3602, que
brinde la oportunidad de mejora y enriquecimiento de las competencias a

evaluar de los empleados de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco.

Contratar personal capacitado externo y preparar el personal interno vy
conformar un comité para realizar la evaluacion integral e imparcial con
busqueda de resultados objetivos, en aras de mejorar el rendimiento de los

colaboradores sometidos a las pruebas.

Aprovechar que el personal de la institucidn muestra una apertura y aceptacién
hacia la aplicacién de un nuevo modelo de evaluacién de desempefio basado en
el modelo 360° que les permita obtener datos mas cercanos a su rendimiento

para tener una mejor realimentacion de sus resultados.

Se recomienda a la institucidn la realizacion de evaluacion de desempeiio basada
en el modelo 360° mediante la creacién de un manual que les facilite la correcta
implementacién para modernizar y mejorar los procesos de medicién del

rendimiento del personal.
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CAPITULO III
IIl. PROPUESTA DE UN MODELO DE EVALUACION AL DESEMPENO
BASADO EN EL ENFOQUE 360° PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO
DEL PERSONAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN
NONUALCO.

1. Descripcion de la propuesta.

La propuesta del modelo se divide en tres fases que son:

a) Identificacion de variables y competencias:

La Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco por medio de Claudia Mirtala Rivera
Abarca(Sindico Municipal) debe identificar las competencias que se consideran necesarias
para las autoridades, jefes de dreas y personal administrativo, segin el cargo que
desempeiian, tomando en cuenta las competencias cardinales y especificas, para el caso
que la descripcion de actividades y competencias en los puestos tipo se encuentra
desactualizada, se recomienda actualizarlos y establecerlos en el manual de puestos.

b) Aplicacion de modelo:

El formato de evaluacion contiene una serie de factores, los cuales fueron elegidos
basdndose en la necesidad de la institucion y que contribuyen al desempefio dptimo de la
municipalidad; la alcaldia necesita desarrollar perfiles conforme a las necesidades de su
entorno que puedan adaptarse a los cambios y modernizacién que se enfrentan en la
actualidad para brindar un excelente servicio a sus usuarios y contribuyentes.

Al obtener los resultados es necesario que se resguarden y se mantenga la confidencialidad
al implementar las medidas correctivas, se debera mantener la continuidad de los hallazgos
impulsando la correccién de las deficiencias y manteniendo una cedula que permita
aprender de los errores del pasado.

c) Gestidn:

Es importante que, al momento de crear un comité evaluador, se realice de manera integral
tomando en consideracion factores externos, la municipalidad de San Juan Nonualco al
contar con diferentes areas se requiere una correcta implementacion del modelo desde el
comité hasta la aplicacion del mismo, su cronograma de actividades, bitacoras, listas de
cotejo con las respectivas competencias segun la necesidad de la institucion y la
coordinacion de las tareas para no afectar el desarrollo ordinario de la misma.
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El modelo de evaluacidn de desempefio 3602 se aplicarda de forma permanente,
permitiendo la identificacion de las deficiencias que afectan el desempefio o desarrollo de
las actividades que los empleados realizan para la municipalidad, con el analisis se
determinara las competencias y habilidades que fortalecen a cada empleado impulsando
gue mantenga la eficiencia y se capacite las debilidades o deficiencias que no permiten el
desarrollo profesional como organizacional orientando los esfuerzos directamente al logro
de metas y objetivos propuestos por la municipalidad.

En la siguiente tabla se establece el comité evaluador segun las diferentes areas sometidas
a evaluacion:

COMITE EVALUADOR

Gerente General Administrativo, Asistente
Jefaturas de cada jefatura y la persona sometida a
evaluacién.

Jefa de Sindicatura municipal, compafiero
de cada 4area con funciones similares
dentro de la municipalidad y la persona
sometida a evaluacién.

Administrativo

Jefe inmediato de cada area, compafiero
segln darea con funciones similares dentro
de la municipalidad, la persona sometida a
evaluacién y el usuario.

Técnico Operativo

d) Importancia de la propuesta para los empleados.

Los empleados consideran que es importante conocer su desempeiio para brindarles
mejores herramientas, poder cumplir con los objetivos establecidos en cada puesto y recibir
realimentacién sobre su desempefio buscando oportunidades que les permitan mejorar y
crecer profesionalmente. Respecto a la entrevista la sindica de la Alcaldia Municipal de San
Juan Nonualco confirma la importancia de realizar evaluaciones de desempefio a los
empleados de la institucion.

La evaluacion de desempefiio se convierte en una pieza clave, al formar parte del engranaje
administrativo, su funcionamiento exige de la coordinacion entre empleado-empresa, para
facilitar el desempefio de las funciones organizacionales, promoviendo el desarrollo del
recurso humano, generando de esta forma un proceso dindmico que gestiona la mejora
continua mediante la deteccién y correccidon de errores, identificaciéon de fortalezas y el
analisis y comparacioén respecto a los resultados esperados.
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e) Importancia de aplicar la evaluacién de desempeiio para la institucion.

La misién y vision de la institucidn busca que el personal se encuentre altamente calificado
para que realice una excelente atencion al cliente y ofrecer nuevas y mejores alternativas.
Para que el usuario alcance un alto grado de satisfaccidon se requiere de un servicio de
calidad implementando procesos certificados junto a un recurso humano competitivo y
para descubrir si el personal de la comuna cumple con los objetivos correspondientes al
puesto de trabajo.

f) Importancia de aplicar la evaluacién de desempefio para los jefes.

Una evaluacion de desempefio les permite a los jefes identificar de manera certera los
diferentes desempefios de sus subordinados conociendo las dreas en que presentan mas
deficiencias para poder implementar una realimentacion que les ayude a ser productivos
en sus actividades ordinarias mediante capacitaciones, entrenamientos o en caso de que
los empleados realicen un buen desempeno tratar de incentivarlos y motivarlos a que
continten desarrollando sus funciones de manera eficiente y eficaz.

g) Justificacién de la utilizacidon del modelo 360°

El modelo 360 grados, es un instrumento muy versatil que las empresas pueden aplicarlo
dentro de la institucion. La caracteristica de este modelo es que se analiza no Unicamente
a los empleados, sino que a variables como los jefes y los usuarios de los servicios de la
institucion. Se desarrollara este modelo para conocer la percepcién que tienen los
empleados frente al ambiente donde desempefian su trabajo, ademas se podra medir,
analizar y desarrollar las habilidades, conocimientos y comportamientos de los empleados
con el fin de lograr el cumplimiento de los objetivos de la institucion.

h) Periodicidad de la evaluacion.

1. El comité evaluador notificara al personal con un mes de anticipo de la realizacion
de la evaluacion que sera una vez por afio.

2. Posteriormente cada jefe informara a recursos humanos, cuando ya hayan
concluido la evolucion del desempefio.
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2. Elaboracion de la Propuesta

Propuesta del modelo de evaluacion del desempeiio 3609.

MANUAL DE
EVALUACION DE DESEMPENO

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO

San Salvador, marzo de 2022
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A. Objetivos del manual de evaluacion al desempeiio basado en el modelo 360.

Objetivo general:

Realizar un diagndstico completo de los diferentes elementos que participan en la actividad
de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco para evaluar la productividad del trabajador
y dominio demostrado de las competencias requeridas en sus funciones con un sistema

objetivo y agil, mediante el modelo 360 grados.

Objetivos especificos:

1. Evaluar la eficiencia, eficacia y competencia de los trabajadores, para el

cumplimiento de los resultados esperados de las funciones a su cargo.

2. ldentificar y estimular las dreas de superacién del recurso humano, guiando su

capacidad y potencial a la obtencidn de conocimientos.

3. Conocer el rendimiento de los evaluados de acuerdo a las competencias requeridas

en el desarrollo de sus actividades ordinarias.




46

B. Alcance del manual de evaluacién al desempefiio basado en el modelo 360.

En el disefio e implementacién del manual de desempefio basado en el modelo 360°
participan todos los empleados y algunos usuarios de la Alcaldia Municipal de San Juan
Nonualco.

C.

Marco legal

Como fundamento del presente Manual de Evaluacidn de Desempefio, se tendrdn las

normas aplicables para la tutela de los Recursos Humanos incluidas en el siguiente marco

legal:

a) Constitucion de la Republica de El Salvador

b) Cddigo civil

c) Reglamento Interno de Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco

d) Cdédigo de Trabajo de El Salvador

D.

Politicas del manual de evaluacién al desempeiio basado en el modelo 360.

Politicas del modelo de evaluacién del desempeiio:

a)

b)

d)

e)

Fomentar el desarrollo de las competencias a través de capacitaciones al personal
sometido a evaluacidn, garantizando su desarrollo profesional a nivel individual.

Promover el seguimiento de los resultados obtenidos en la evaluacién, motivando
al personal a la mejora continua y aprendizaje por competencias.

Recursos humanos brindara la informacidon pertinente al personal sometido a
evaluacién, garantizando la trasparencia de resultados y la parcialidad de los
mismos.

La evaluacién del desempeiio debe estar firmadas y selladas por el evaluador para
garantizar la validez de los resultados.

El resultado final de la evaluacién del desempefo sera producto del célculo que
corresponda, el cual deberd respetar el porcentaje que aporta cada evaluacion al
total, segun detalle:
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Nivel Ejecutivo

Jefe inmediato 60%
Subordinado 25%
Autoevaluacion 15%
TOTAL 100%

Nivel Administrativo

Jefe inmediato 70%
Compaiiero 15%
Autoevaluacion 15%
TOTAL 100%

Nivel Técnico/Operativo

Jefe inmediato 50%
Compaiiero 15%
Autoevaluacién 15%
Cliente externo 20%
TOTAL 100%
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E. Descripcion del manual de evaluacion al desempeiio basado en el modelo 360.

La evaluacién del desempeiio es de cardcter individual y se aplicara a los puestos de tipo
técnico, operativo y a las jefaturas correspondientes a cargo de un drea de trabajo
especifica.

Recursos humanos o el comité evaluador enviard la informacion correspondiente a todo el
personal, indicando las fechas para llenado de los mismo, asi también al completarlos cada
unidad informard a recursos humanos.

La escala de evaluacidn es de 100 puntos. Es importante que para los casos que se presenten
un puntaje menos de 70 se detallen las competencias conductuales que principalmente
estan limitando al empleado, como insumo para el modelo de evaluacién del desempeiio.
El jefe debera sacar una copia de la evaluacion para sus registros, y deberd enviar el original
a Recursos Humanos.

l. Creacion de un comité evaluador de resultados.

Para garantizar los resultados obtenidos es necesario que la Alcaldia Municipal de San Juan
Nonualco establezca un comité de Evaluacidn, encargado de la supervisidon de la ejecucion
del modelo de evaluacién 3609, el comité debe estar integrado por las jefaturas de la
Municipalidad, encargados del area de Recursos Humanos y un representante de cada area
gue se espera evaluar.

Los siguientes aspectos contribuyen en la formacién del comité evaluador de resultados:
a) Los integrantes deben tener conocimientos previos de las competencias y del

modelo de evaluacién del desempefio 3602.

b) Debe ser respaldado por las jefaturas correspondientes e incentivar a las
capacitaciones.

c) Se designard un responsable que coordine las reuniones, entrega de documentos y
obtencién de resultados.

d) Cada reunién y documentacién debe contener su documento de respaldo
respectivo.

e) Se debe programar capacitaciones respecto a los resultados obtenidos.

f) Escuchar a los empleados, estableciendo un buzén de sugerencias, que puedan
promover ideas creativas que auto motiven el desempefio diario.
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l. Seleccion de evaluadores.

El modelo debe ser aplicado por evaluadores externos calificados en el modelo 360° y
evaluadores internos de la municipalidad con experiencia previa, capacitados en la
tematica, a fin de garantizar la imparcialidad de los resultados, con enfoque a los objetivos
planificados por parte de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

Tipos de evaluadores:

1. Superior Jerdrquico: Persona delegada como jefe inmediato superior del evaluado.

Evalla el nivel de alcance de las metas, competencias relacionadas con el perfil del
puesto que ocupa su subalterno.

2. Subalterno: Trabajador que esta bajo la direccién inmediata del evaluado. Evalua las
competencias relacionadas con el perfil del puesto que ocupa su jefe inmediato
superior.

3. Compaiiero: Trabajador encargado de un puesto de nivel similar que la persona
evaluada y tiene relacién laboral constante con el mismo. Evalta las competencias
genéricas clave, de gestidon y/o metodoldgicas relacionadas con el perfil del puesto
que ocupa su colega.

4. Cliente: Persona que utiliza los servicios y se relaciona con los empleados de la
municipalidad, para el caso del usuario se establece un buzén de sugerencias, donde

el cliente emita la percepcién y valoracidn del servicio recibido.

5. Auto evaluador: El trabajador encargado de un puesto laboral que conscientemente

realizara un andlisis de su desempefio conforme a las metas propuestas de manera
interna individual como a nivel organizacional.

Il. Modelo de evaluacion.

Las evaluaciones deben estar seccionadas para abarcar todos los aspectos de forma
comprensible y ordenada y esta debe de ser la siguiente:

1. Indicaciones generales.

En este apartado se describe la forma que el evaluador debe manejar el instrumento de
evaluacién, enumerando los paso a seguir e iniciando con la lectura del contenido del
formulario, escribir los datos generales en los espacios correspondientes, colocar la letra en
el espacio correspondiente a la calificacion que sea mas apropiada al desempefio del
evaluado.




2. Datos generales.

Se debe registrar las generalidades de los evaluados, fecha de realizacién de la evaluacién,
genero, puesto que desempenfa, edad, afios de laborar y otros aspectos que se consideren
pertinentes.

3. Descripcion de criterios de desempefio y ponderacion.

En esta seccidén se ubica la calificacidon final del desempefio del trabajador, de caracter
cuantitativo y cualitativo. A continuacidn, se presenta el modelo del cuadro de ponderacién
y descripcion de los criterios de desempeiio.

Ponderacidn.

A Excelente 9al0
B Satisfactorio 7a8
C Regular 5a6
D Area de mejora 0a4

Descripcion de criterios.

Esta categoria denota que el trabajador se desempeia de
forma eficiente contribuyendo en los objetivos de la
organizacién y ayuda a sus compafieros a alcanzar las metas y
hace mas de lo requerido.

Excelente (A)

Esta categoria denota que el trabajador cumple los

Satisfactorio (B o L,
(8) requerimientos de la organizacién.

Esta categoria denota que el trabajador ocasionalmente

Retia) =) cumple con sus responsabilidades.

Esta categoria denota que el trabajador regularmente cumple
Area de mejora (D) con las responsabilidades descritas en su puesto y no
contribuye a que sus compafieros avancen.




4. Cuadro de comentarios.

En este apartado se le pide al evaluador, que, con base a lo descrito en la evaluacién, emita
su opinion sobre aspectos como la compatibilidad del evaluado de su puesto, sus
debilidades y fortalezas, preparacion para optar a promociones y necesidades de
capacitacion.

5. Apartado de firmas.

Se le pide al evaluador que firme los resultados obtenidos y se identifique con su nombre.

V. Notificacidn de resultados y realimentacion.

El comité evaluador deberd presentar los resultados a las jefaturas correspondientes y
notificar los resultados a los trabajadores segun los datos obtenidos de sus fortalezas y
debilidades durante el proceso de la evaluacién del desempeiio, en el caso de las
debilidades se debe presentar una propuesta con el plan para mejorar las deficiencias y
contribuir a través de capacitaciones a la mejora del desempefio de cada trabajador y en el
caso de las fortalezas potenciar las competencias y mostrar un plan de incentivo o
promociones a los trabajadores destacados.

Al momento de notificar el departamento de Recursos Humanos debe entregar al
trabajador el Informe de la evaluacién del desempefio 360 Grados, en la que se indica el
dominio obtenido, cuantitativo y cualitativo, por cada evaluador participante. El trabajador
debe firmar de enterado, para evidenciar que se le dio a conocer su resultado, y de
conformidad si estd de acuerdo con el mismo. Posteriormente, debe enviar al
departamento de Recursos Humanos una copia de la notificacidn. Si el trabajador rehusare
afirmar de enterado, se procedera a notificarle por los medios establecidos y permitidos
por laley.




V. Formulario de evaluacién del desempeiio.
1. Formulario de evaluacion del desempeiio a nivel ejecutivo.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO
HOJA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
NIVEL EJECUTIVO

Datos generales del evaluado

Nombres: Apellidos:

Departamento: Genero: Edad:

Cargo que posee: Afos de laborar: Fecha:
Indicaciones:

1. Este test estd disefiado para obtener informacién sobre el rendimiento de los
empleados de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco, proporcionando la
descripcién con respecto al comportamiento e interés por los objetivos
organizacionales.

2. En la descripcion de los comportamientos debe seleccionar entre las escalas de A,
B, C o D que mejor describa el comportamiento de la persona evaluada.

3. Con el modelo de evaluacién 3602 cada persona recibird la realimentacién
correspondiente del encargado de su area.

A B C D
(Excelente) (Satisfactorio) (Regular) (Area de mejora)
10 8 6 4

Importante: Al contestar el test, lo importante es la honestidad y objetividad posible en las
respuestas. Considere el comportamiento del empelado sin perjuicios y cualquier condicién
de posible sesgo o manipulacién de informacion. Los resultados servirdan para mejorar el
curso de la organizacion y el rendimiento a nivel individual de los empleados.




COMPETENCIA

RESPONSABILIDAD

1 | Mantiene una actitud positiva hacia el trabajo y los
problemas laborales a resolver.

2 | Muestra energia y empefio para cumplir con sus labores

3 | Logra los resultados conforme a la planeacion en el tiempo
establecido.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

CALIDAD Y ORDEN

1 | Se asegura de comprender las actividades de su trabajo para
evitar errores.

2 | Sutrabajo es organizado y ordenado.

3 | Es claro (a) y preciso (a) al expresar sus ideas de forma
escrita y verbal.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

LIDERAZGO

1 | Motiva al personal a alcanzar los objetivos.

2 | Comunica claramente la informacion al personal.

3 | Promueve la resolucion de conflictos.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

RELACIONES INTERPERSONALES

1 | Transmite su entusiasmo y promueva una actitud positiva a
los demas.

2 | Es capaz de relacionarse con las personas que opinan
diferente a usted.

3 | Mantiene la calma ante situaciones de tension o estrés.

Promedio de competencia




COMPETENCIA

TRABAJO EN EQUIPO

1 | Serelaciona de manera respetuosay cordial con las personas.
2 | Crea un ambiente de cooperacion de equipo.
3 | Muestra respeto con las ideas, sugerencias y opiniones de los

demas.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

ORIENTACION AL CLIENTE

1 | Seinteresa por conocer las personas antes de emitir su
opinion

2 | Comprende al usuario cuando plantea o expone su situacién

3 | Proporciona los servicios de acuerdo a las exigencias del

cliente.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

ORIENTACION AL LOGRO DE RESULTADOS

1 | Emplea los conocimientos adquiridos.

2 | Busca solucionar los problemas de manera rapida y si
excusas.

3 | Busca destacar su trabajo por encima de los estandares

Promedio de competencia

COMPETENCIA
AUTOCONFIANZA
1 | Reacciona de manera correctiva ante fracasos.
2 | Los problemas los observa como oportunidad para mostrar
sus habilidades.
3 | Recibe las criticas de forma constructiva.

Promedio de competencia




COMPETENCIA

CONCIENCIA ORGANIZACIONAL.

1 | Toma decisiones acertadas en aras de la mejora continua.

2 | Reconoce los problemas que afectan la organizacion.

3 | Cumple las normas de los procedimientos operativos.

Promedio de competencia

Resumen

%

Jefe inmediato

Compafero

Subalterno

Cliente

Autoevaluacion

Nota de evaluacidn

OBSERVACIONES:

FIRMA EVALUADOR

Fecha:

FIRMA EVALUADO
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2. Formulario de Evaluacion del Desempeiio: Nivel Administrativo.

Datos generales del evaluado

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO
HOJA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
NIVEL ADMINISTRATIVO

Nombres: Apellidos:
Departamento: Genero: Edad:
Cargo que posee: Afos de laborar: Fecha:

Indicaciones:

1. Este test estd disefiado para obtener informacién sobre el rendimiento de los
empleados de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco proporcionando la
descripciéon con respecto al comportamiento e interés por los objetivos

organizacionales.

2. En la descripcion de los comportamientos debe seleccionar entre las escalas de A,
B, C o D que mejor describa el comportamiento de la persona evaluada.
3. Con el modelo de evaluaciéon 3602 cada persona recibird la realimentacién

correspondiente del encargado de su area.

A B C D
(Excelente) (Satisfactorio) (Regular) (Area de mejora)
10 8 6 4

Importante: Al contestar el test, lo importante es la honestidad y objetividad posible en las
respuestas. Considere el comportamiento del empelado sin perjuicios y cualquier condicidn
de posible sesgo o manipulacién de informacién. Los resultados servirdan para mejorar el
curso de la organizacion y el rendimiento a nivel individual de los empleados.




COMPETENCIA

RESPONSABILIDAD Y PUNTUALIDAD

1 | Mantiene una actitud positiva hacia el trabajo y los
problemas laborales que hay que resolver.

2 | Muestra energia y empefio para cumplir con sus labores

3 | Logra los resultados conforme a la planeacién en el tiempo
establecido.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

CALIDAD Y ORDEN

1 | Se asegura de comprender las actividades de su trabajo para
evitar errores.

2 | Sutrabajo es organizado y ordenado.

3 | Es claro (a) y preciso (a) al expresar sus ideas de forma
escrita y verbal.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

LIDERAZGO

1 | Motiva al personal a alcanzar los objetivos.

2 | Comunica claramente la informacion al personal.

3 | Promueve la resolucion de conflictos.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

RELACIONES INTERPERSONALES

1 | Transmite su entusiasmo y promueva una actitud positiva a
los demas.

2 | Es capaz de relacionarse con las personas que opinan
diferente a usted.

3 | Mantiene la calma ante situaciones de tension o estrés.

Promedio de competencia




COMPETENCIA

TRABAIJO EN EQUIPO

1 | Serelaciona de manera respetuosay cordial con las personas.

2 | Crea un ambiente de cooperacién de equipo.

3 | Muestra respeto con las ideas, sugerencias y opiniones de los
demas.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

ORIENTACION AL CLIENTE

1 | Se interesa por conocer las personas antes de emitir su
opinién

2 | Comprende al usuario cuando plantea o expone su situacion

3 | Proporciona los servicios de acuerdo a las exigencias del
cliente.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

ORIENTACION AL LOGRO DE RESULTADOS

1 | Emplea los conocimientos adquiridos.

2 | Busca solucionar los problemas de manera rdpida y si
excusas.

3 | Busca destacar su trabajo por encima de los estandares

Promedio de competencia

COMPETENCIA

AUTOCONFIANZA

1 | Reacciona de manera correctiva ante fracasos.

2 | Los problemas los observa como oportunidad para mostrar
sus habilidades.

3 | Recibe las criticas de forma constructiva.

Promedio de competencia




COMPETENCIA

CONCIENCIA ORGANIZACIONAL.

1 | Toma decisiones acertadas en aras de la mejora continua.

2 | Reconoce los problemas que afectan la organizacion.

3 | Cumple las normas de los procedimientos operativos.

Promedio de competencia

Resumen

%

Jefe inmediato

Compafero

Subalterno

Cliente

Autoevaluacion

Nota de evaluacidn

OBSERVACIONES:

FIRMA EVALUADOR

Fecha:

FIRMA EVALUADO
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Formulario de Evaluacion del Desempeiio: Nivel Operativo.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO
HOJA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
NIVEL OPERATIVO

Datos generales del evaluado

Nombres: Apellidos:

Departamento: Genero: Edad:

Cargo que posee: Afos de laborar: Fecha:
Indicaciones:

1. Este test estd disefiado para obtener informacién sobre el rendimiento de los
empleados de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco proporcionando la
descripciéon con respecto al comportamiento e interés por los objetivos
organizacionales.

2. En la descripcion de los comportamientos debe seleccionar entre las escalas de A,
B, C o D que mejor describa el comportamiento de la persona evaluada.

3. Con el modelo de evaluaciéon 3602 cada persona recibird la realimentacién
correspondiente del encargado de su area.

A B C D
(Excelente) (Satisfactorio) (Regular) (Area de mejora)
10 8 6 4

Importante: Al contestar el test, lo importante es la honestidad y objetividad posible en las
respuestas. Considere el comportamiento del empelado sin perjuicios y cualquier condicién
de posible sesgo o manipulacién de informacion. Los resultados servirdan para mejorar el
curso de la organizacion y el rendimiento a nivel individual de los empleados.




COMPETENCIA

RESPONSABILIDAD Y PUNTUALIDAD

1 | Mantiene una actitud positiva hacia el trabajo y los
problemas laborales que hay que resolver.

2 | Muestra energia y empefio para cumplir con sus labores

3 | Logra los resultados conforme a la planeacion en el tiempo

establecido.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

CALIDAD Y ORDEN

1 | Se asegura de comprender las actividades de su trabajo para
evitar errores.

2 | Sutrabajo es organizado y ordenado.

3 | Es claro (a) y preciso (a) al expresar sus ideas de forma

escrita y verbal.

Promedio de competencia

COMPETENCIA
LIDERAZGO
1 | Motiva a los compafieros a alcanzar los objetivos.
2 | Comunica claramente la informacion.
3 | Promueve la resolucion de conflictos.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

RELACIONES INTERPERSONALES

1 | Transmite su entusiasmo y promueva una actitud positiva a
los demas.

2 | Es capaz de relacionarse con las personas que opinan
diferente a usted.

3 | Mantiene la calma ante situaciones de tension o estrés.

Promedio de competencia
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COMPETENCIA

TRABAIJO EN EQUIPO

1 | Se relaciona de manera respetuosa y cordial con las
personas.

2 | Crea un ambiente de cooperacién de equipo.

3 | Muestra respeto con las ideas, sugerencias y opiniones de
los demas.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

ORIENTACION AL CLIENTE

1 | Se interesa por conocer las personas antes de emitir su
opinion

2 | Comprende al usuario cuando plantea o expone su situacion

3 | Proporciona los servicios de acuerdo a las exigencias del
cliente.

Promedio de competencia

COMPETENCIA

ORIENTACION AL LOGRO DE RESULTADOS

1 | Emplea los conocimientos adquiridos.

2 | Busca solucionar los problemas de manera rapida y si
excusas.

3 | Busca destacar su trabajo por encima de los estandares

Promedio de competencia

COMPETENCIA

AUTOCONFIANZA

1 | Reacciona de manera correctiva ante fracasos.

2 | Los problemas los observa como oportunidad para mostrar
sus habilidades.

3 | Recibe las criticas de forma constructiva.

Promedio de competencia




COMPETENCIA

CONCIENCIA ORGANIZACIONAL.

1 | Toma decisiones acertadas en aras de la mejora continua.

2 | Reconoce los problemas que afectan la organizacion.

3 | Cumple las normas de los procedimientos operativos.

Promedio de competencia

Resumen

%

Jefe inmediato

Compafero

Subalterno

Cliente

Autoevaluacion

Nota de evaluacidn

OBSERVACIONES:

FIRMA EVALUADOR

Fecha:

FIRMA EVALUADO




ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO

HOJA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

NIVEL OPERATIVO

Evaluacion del servicio al cliente

Estimado usuario su opinion es muy importante y de gran ayuda, que nos conceda
unos breves momentos para expresar sus impresiones sobre nuestros servicios
contestando al siguiente cuestionario:

Indiquenos hasta qué punto usted esta de acuerdo con los siguientes enunciados, en
relacion al servicio que recibe en la municipalidad colocar una "X" a la casilla que
corresponda a la respuesta que considera oportuna.

Excelenten (E)
Satisfactorio (S)
Regular (R)

Area de mejora (AM)

éConsidera usted bueno el servicio brindado por atencion al
usuario?

¢Qué percepcion tiene de la actitud de la persona que le brindé
el servicio?

¢Como considera el trato recibido por nuestros empleados?

¢Como considera la solucidn brindada a la problematica?

é¢Como califica la experiencia en los servicios brindados por la
municipalidad?

Gracias por las respuestas brindadas,

Estamos mejorando para brindar un mejor servicio.
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INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL

PERSONAL DEL NIVEL SUPERIOR

@' ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO
COMITE EVALUADOR
Nombre del evaluado:
Departamento o Unidad:
Puesto que ocupa:
Fecha:
Durante la primera semana laboral del mes de del afio se inicio

la recoleccién de informacidn del proceso de evaluacion del desempeiio 360 grados.
Las competencias organizacionales evaluadas fueron las siguientes:

A. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES:
e Responsabilidad y puntualidad
e Calidad y orden
e Liderazgo
e Relaciones interpersonales
e Trabajo en equipo
e Orientacioén al cliente
e Orientacidn al logro de resultados
e Autoconfianza
e Conciencia organizacional.

B. RESULTADO DE LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COMPETENCIA ORGANIZACION PUNTUACION PORCENTAIJE (%)

TOTAL
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C. ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

D. AREAS DE FORTALEZA.

Las areas de fortaleza identificadas para este puesto son:

AREAS DE FORTALEZA DEL PUESTO

COMPETENCIA

PUNTUACION

E. AREAS DE MEJORA.

F. RECOMENDACIONES.

G. REALIMENTACION
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GUIA PARA EL INFORME DE REALIMENTACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL PERSONAL DE

3@ NIVEL SUPERIOR

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO
GUIA PARA EL INFORME DE RETROALIMENTACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL PERSONAL DEL NIVEL SUPERIOR.

PREGUNTA RESPUESTA

1. ¢En qué factor estd de acuerdo usted y el

resultado obtenido?

2. ¢En qué factor esta en desacuerdo con los

resultados obtenidos?

3. Con base a los resultados obtenidos ¢ para
usted que practicas condicionan la

efectividad en el desarrollo de su trabajo?

4. {Qué necesita para mejorar su

desempenio en las areas de mejora?
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INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL
PERSONAL DEL NIVEL ADMINISTRATIVO
@' ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO

COMITE EVALUADOR

Nombre del evaluado:
Departamento o Unidad:
Puesto que ocupa:
Fecha:

Durante la primera semana laboral del mes de del afio se inicio
la recoleccién de informacion del proceso de evaluacion del desempeiio 360 grados.

Las competencias organizacionales evaluadas fueron las siguientes:

A. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES:
e Responsabilidad y puntualidad
e Calidad y orden
e Liderazgo
e Relaciones interpersonales
e Trabajo en equipo
e Orientacioén al cliente
e Orientacidn al logro de resultados
e Autoconfianza
e Conciencia organizacional.

B. RESULTADO DE LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COMPETENCIA ORGANIZACION PUNTUACION PORCENTAIJE (%)

TOTAL
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C. ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

D. AREAS DE FORTALEZA.

Las areas de fortaleza identificadas para este puesto son:

AREAS DE FORTALEZA DEL PUESTO

COMPETENCIA

PUNTUACION

E. AREAS DE MEJORA.

F. RECOMENDACIONES.

G. REALIMENTACION
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GUIA PARA EL INFORME DE REALIMENTACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL PERSONAL DE

’3@ NIVEL ADMINISTRATIVO

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO

GUIA PARA EL INFORME DE RETROALIMENTACION DE LA EVALUACION DEL

DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL PERSONAL DEL NIVEL ADMINISTRATIVO.

PREGUNTA

RESPUESTA

1. ¢En qué factor esta de acuerdo usted y el

resultado obtenido?

2. ¢En qué factor esta en desacuerdo con los

resultados obtenidos?

3. Con base a los resultados obtenidos ¢ para
usted que practicas condicionan la

efectividad en el desarrollo de su trabajo?

4. {Qué necesita para mejorar su

desempeno en las areas de mejora?
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PERSONAL DEL NIVEL OPERATIVO

INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO

COMITE EVALUADOR
Nombre del evaluado:
Departamento o Unidad:
Puesto que ocupa:
Fecha:
Durante la primera semana laboral del mes de del afio

se inicid

la recoleccién de informacidn del proceso de evaluacion del desempeio 360 grados.
Las competencias organizacionales evaluadas fueron las siguientes:

A. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES:

Responsabilidad y puntualidad
Calidad y orden

Liderazgo

Relaciones interpersonales
Trabajo en equipo

Orientacion al cliente
Orientacion al logro de resultados
Autoconfianza

Conciencia organizacional.

B. RESULTADO DE LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COMPETENCIA ORGANIZACION PUNTUACION

PORCENTAIJE (%)

TOTAL




C. ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

D. AREAS DE FORTALEZA.

Las areas de fortaleza identificadas para este puesto son:

AREAS DE FORTALEZA DEL PUESTO

COMPETENCIA PUNTUACION

E. AREAS DE MEJORA.

F. RECOMENDACIONES.

G. REALIMENTACION
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GUIA PARA EL INFORME DE REALIMENTACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL PERSONAL DE

?@. NIVEL OPERATIVO

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO
GUIA PARA EL INFORME DE RETROALIMENTACION DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL PERSONAL DEL NIVEL OPERATIVO.

PREGUNTA RESPUESTA

1. ¢En qué factor esta de acuerdo usted y el

resultado obtenido?

2. ¢En qué factor esta en desacuerdo con los

resultados obtenidos?

3. Con base a los resultados obtenidos épara
usted que practicas condicionan la

efectividad en el desarrollo de su trabajo?

4. {Qué necesita para mejorar su

desempenio en las areas de mejora?




3. Presupuesto de gastos para la puesta en marcha.
Para la implementacién del modelo de evaluacién 360 grados se necesita los siguientes

recursos:
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a. Recursos humanos: conformado por los evaluadores y el personal evaluado.

b. Recursos materiales: Equipo de oficina, papeleria, utiles y mobiliario.

c. Recursos de comunicacién: Folletos, boletines, circulares, panfletos, diplomas de

capacitacion.

d. Alimentacidn: Refrigerios durante las capacitaciones y vidticos en caso de ser necesario.

PRESUPUESTO DE GASTOS PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO

DESCRIPCION PARCIAL TOTAL
Recursos humanos $450.00
Capacitacion a evaluadores. S 250.00
Bonos adicionales al evaluador. $200.00
Recursos Materiales $775.00
Mobiliario (escritorio y silla) $ 150.00
Papeleria Pz
Equipo (Computadora) $600.00
Recursos de comunicacion $35.00
Panfletos, folletos, circulares, volantes $35.00
OTROS $200.00
Alimentacién $100.00
Viaticos (de ser necesarios) $ 100.00

TOTAL

$1,360.00




4. Cronograma de actividades para laimplementacion del modelo 360°
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLENTACION DEL MODELO 360° EN LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO

MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 RESPONSABLE DE LA
N° ACTIVIDADES/MESES Y SEMANAS
21 3 213 213 213 ACTIVIDAD
Presentacion del modelo 360° a la
1 sindico de la Alcaldia de San Juan Equipo investigador
Nonualco
Concejo municipal y sindico
2 Analisis de los beneficios y ventajas ) ] p y
municipal
Concejo municipal y sindico
3 Aprobacion del modelo 360° j paly

Designar a la persona que realizara la

municipal

Concejo municipal y sindico

4 ‘s ..
evaluacion. municipal
5 Designar espacio, equipo y mobiliario Concejo municipal y sindico
para capacitar al evaluador municipal
Preparacion del espacio, equipo y .. .,
6 e . Tecnologia e innovacién
mobiliario
Capacitar al evaluador para realizar la .
7 . o Personal capacitado externo
evaluacion 360
8 Identificacion de variables y Personal capacitado externo e
competencias de los diferentes puestos interno
9 Implementacion del modelo 360° al Personal capacitado externo e

personal de la comuna

interno




76

BIBLIOGRAFIA

Libros:

1. Alles Martha, Argentina. Evaluaciéon por competencias.: evaluacién de 3602. 12 ed., 3
reimpresiéon Buenos Aires: Granica, 2006.

2. Bonnot de Codillac, Etienne. Traite des systems. Kessinger Publishing, LLC (10 Agosto
2009). Francia. 408 P. 6 x 08.84 x 9 pulgadas.

3. Chiavenato, I. (1999) Administracion de Recursos Humanos. Mc Graw Hill. Quinta
Edicién.

4. Chiavenato, I. (1999) Gestién del Talento Humano. McGraw-Hill. Tercera edicion.
México. 475 paginas

5. Chiavenato, I., Administracion de recursos humanos, 52 edic., Santafé de Bogot3,
McGraw-Hill, 2000. p. 355.

6. Duran Asencio, A., (2020). Gestidén del puesto y evaluacion de desempenfio, Espafia,
Editorial Elearning S.L., primera edicion.

7. Robbins, Stephen y Coulter, Mary. (2010). Administracion. 102 edicidon. México.

McGraw Hill.

Trabajos de Graduacion:

1. Brito, S., (2019). Evaluacién de desempefio laboral de los empleados del departamento
de Administracion de la empresa Inversiones Country, C.A.Anaco estado Anzoategui.
Instituto Universitario de tecnologia de administracién industrial. Venezuela.

2. Guzmadn Sosa, C.S. y otros. (2015). Implementacién de evaluacién del desempefio
basado en el modelo de 360° para medir el rendimiento laboral del personal
administrativo de la Alcaldia Municipal de Olocuilta, Departamento de La Paz.
(Universidad de EI Salvador)

Leyes:

1. Constitucion de la Republica de El Salvador. (15 de diciembre de 1983).

2. Ley de Adquisiciones y contrataciones de la Administracidon Publica (05 de abril de
2000), decreto #868.

3. Ley organica de la Administracion Financiera del Estado (23 de noviembre de 1995),
decreto #516.

Documentos:
1. Dominguez Herndndez, M.A., Guia de archivo municipal (2020), San Juan Nonualco.
2. FUNDAUNGO (7 de septiembre de 2011). «Informe de Diagndstico Territorial

Integral». Asistencia técnica para la formulacion del Plan Estratégico Participativo para
el Desarrollo del Municipio de San Juan Nonualco de la Regién de La Paz.



77

3. Manual de organizacidén y funciones, San Juan Nonualco.

Otros:
1. Dishman, L. (11-07-2018). The complicated and troubled history of the annual
performance review. Fast Company. Rescatado de:

https://www.fastcompany.com/90260641/the-complicated-and-troubled-history-of-

the-annual-performance-review.

2. San Juan Nonualco La Paz, Portal de transparencia:
https://www.transparencia.gob.sv/institutions/alc-san-juan-nonualco

3. San Juan Nonualco, ISDEM: http://www.isdem.gob.sv/directorio-de-
negocios/1158/san-juan-nonualco/

4. San Juan Nonualco, Portal de Transparencia. Organigrama:
https://www.transparencia.gob.sv/institutions/alc-san-juan-
nonualco/documents/organigrama


https://www.fastcompany.com/90260641/the-complicated-and-troubled-history-of-the-annual-performance-review
https://www.fastcompany.com/90260641/the-complicated-and-troubled-history-of-the-annual-performance-review
http://www.transparencia.gob.sv/institutions/alc-san-juan-nonualco
http://www.isdem.gob.sv/directorio-de-
http://www.transparencia.gob.sv/institutions/alc-san-juan-

ANEXOS
CAPITULO II



ANEXO 2.1.
GUIA DE PREGUNTAS

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

GUIA DE LA ENTREVISTA A JEFATURAS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN JUAN
NONUALCO.

Objetivo: Recopilar informacion del drea administrativa de la alcaldia municipal de San Juan
Nonualco, relacionada a la evaluacién del desempefio para mejorar el rendimiento del
personal, con el fin de identificar las deficiencias en los procesos laborales.

Cargo que desempeiia:

1. ¢De qué manera se identifica la necesidad de evaluar el desempefio del personal?
2. ¢Codmo identifican la necesidad de mejorar el rendimiento del personal?

3. ¢Cuenta con un sistema de evaluacion de desempefio?

4. ¢Como miden el rendimiento del personal?

5. ¢éCdodmo identifican el logro de los objetivos profesionales?

6. ¢Como motivan al personal a la mejora continua?

7. ¢éQué criterios utilizan para evaluar el desempeno del personal?

8. éCdmo mejoran el crecimiento profesional de los empleados?

9. ¢Codmo mejoran los fallos o debilidades de los empleados?

10. ¢Como identifican las fortalezas del personal?

11. ¢De qué manera realizan el analisis de contribucion del empleado a la empresa?
12. ¢Cémo justifican un despido por bajo rendimiento?

13. ¢Quiénes son los encargados de medir el rendimiento de los empleados?

14. iCémo identifican el nivel de compromiso de los empleados con la organizacién?
15. ¢Como considera el rendimiento en niveles generales de la organizacién?



ANEXO 2.2.
CUESTIONARIO

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

CUESTIONARIO

Objetivo: Realizar un diagnostico en la alcaldia municipal de San Juan Nonualco que
permita conocer la situacién actual del sistema de evaluacion del desempefio para mejorar el
rendimiento del personal, a fin de identificar sus deficiencias.

Indicaciones: Marque con una “x” las respuestas que considere pertinentes.

1. Edad
De 18 a 25 afios. De 26 a 32 afios.
De 33a40afnos. De 41 a 47 afos.
De 48 a54 afios. Mas de 55 afios.

Obijetivo: Conocer el rango de edades del personal de la alcaldia municipal de San Juan
Nonualco.

2. Genero
Femenino. Masculino.

Obijetivo: Proporcionar el promedio de mujeres y hombres que laboran en la institucion.

3. ¢En qué area se ubica su puesto de trabajo?
Area financiera 0  tesoreria.
Area administrativa.
Area de servicios. -
Area de desarrollo urbano.
Area de desarrollo social.
Obijetivo: Identificar el personal designado para cada area de trabajo de la institucion.

4. ¢Cuantos afios lleva laborando en la alcaldia municipal de San Juan Nonualco?
De 0 a 3 afos.

De 4 a 7 afos.

De 8 a 11 afios.

Més de 12 afios.

Objetivo: Determinar la antigliedad del personal e identificar la estabilidad laboral de la
institucion.



5. ¢Esta familiarizado con la mision y vision de la institucion?

Desconozco la mision y la vision

Solo con la mision

Solo con la visién

Estoy familiarizado/a con ambas

¢ Coémo las conocid?

Obijetivo: Identificar si los empleados de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco
conocen la cultura organizacional

6. ¢Recibid induccion a su puesto de trabajo al ingresar a la institucion?
Si
No

¢Quién fue el encargado de realizar la induccion?

Objetivo: Conocer si el empleado recibi6 la induccién a las actividades ordinarias que
desempefiaria dentro de la Alcaldia.

7. ¢Considera que la induccién recibida fue adecuada e incluyo aspectos
importantes para desarrollar sus actividades dentro del puesto? (En caso haya
recibido induccién responda la pregunta, caso contrario pase a la siguiente pregunta)

Si

No

¢Por qué considera que la induccién fue o no fue adecuada?

Objetivo: conocer si el empleado conoce claramente las actividades a realizar para poder
realizar un buen desempefio laboral.

8. ¢Como considera el rendimiento profesional del personal que labora en la
entidad?

Malo.
Regular.
Bueno.
Excelente.

Porque considera de esa manera el rendimiento del personal

Objetivo: Determinar el nivel de rendimiento del personal en la organizacion.



9. ¢Toman en cuenta las opiniones o sugerencias realizadas por parte de los
empleados orientadas a mejorar el desempefio del personal de la institucion?

Sl
NO

Por qué considera que se toman 0 no en cuenta las opiniones del personal:

Obijetivo: Conocer el grado de participacion de los empleados en la toma de decisiones.

10. Las relaciones interpersonales entre jefe-colaborador, a su criterio son:

Buena
Muy buena
Excelente

Necesita mejorar

Objetivo: Conocer la incidencia de las relaciones interpersonales entre el jefe y el
colaborador de las diferentes areas de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.

11. ¢ Con qué frecuencia su jefe le hace saber lo que espera de usted?

Siempre Casi
siempre Nunca.
A veces

Obijetivo: Identificar si el empleado tiene la correcta orientacion por parte de su jefe de las
actividades que se espera realice en su puesto.

12. ¢Valora su jefe las habilidades y destrezas que usted demuestra en el desempefio
de sus actividades?

Si
No

Objetivo: Conocer si los jefes de los diferentes departamentos valoran e incentivan un
excelente desemperio laboral.



13. ¢ Conoce acerca de las evaluaciones de desempefio?

Si, las conozco
No, no las conozco
Conozco un poco del tema

En caso que si las conozca, haga mencion de las que esta familiarizado:

Objetivo: Conocer si los empleados cuentan con informacion sobre las evaluaciones de
desempefio.

14. ¢Conoce si la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco realiza evaluaciones de
desempefio?

Si
No

Si se llevan a cabo las evaluaciones de desempefio en la Alcaldia Municipal de San Juan

Nonualco, haga mencion que tipo de evaluaciones se realizan

Obijetivo: Identificar si los empleados conocen sobre la realizacion de evaluaciones de
desempefio.

15. ¢Con qué frecuencia se realizan evaluaciones de desempefio al personal de la
municipalidad?

1 vez al afio

2 veces al afo

Nunca

Desconozco del tema

Objetivo: Conocer la frecuencia con que se realizan evaluaciones al desempefio del personal
de la institucion

16. ¢ Considera que su desempefio laboral contribuye al desarrollo organizacional de la
Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco?

Sl

NO

Obijetivo: Conocer el nivel de compromiso de los empleados con la organizacién.



17. ;Como considera la implementacion de un nuevo modelo de evaluacion de
desempefio en la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco?

Malo

Bueno

Regular

Excelente

¢Por qué considera importante la implementacion de un nuevo modelo de evaluacion del

desempefio?

Obijetivo: Conocer la aceptacion de un nuevo modelo de evaluacidn de desempefio por parte

del personal de la institucion.

18. ¢ Considera usted que el evaluador posee técnicas, conocimientos y capacitacion
necesaria para llevar a cabo una idonea evaluacién de desempefio?

Sl

NO

¢Por qué considera que el evaluador posee o0 no las habilidades y conocimientos para realizar

la evaluacion de desempefio?

Obijetivo: Conocer si el personal considera que el evaluador esta lo suficientemente

preparado para realizar la evaluacion.

19. ¢Quién considera que debe realizar la evaluacion de desempefio?

Fuentes internas
Fuentes externas
Fuentes Internas y fuentes externas

Obijetivo: Identificar la preferencia del personal hacia la procedencia de la persona
evaluadora.



20. A su criterio, ¢(Cudl es el objetivo principal de realizar una evaluacion de
desempefio?

Mejorar la calidad en el servicio al cliente
Reconocer el buen desempefio del personal
Otorgar incentivos al personal destacado
Fortalecer el rendimiento del personal
Conocer fortalezas y debilidades del personal
Mejoramiento de las relaciones profesionales

Obijetivo: Conocer la opinion del personal sobre la importancia y aportes de la realizacion de
la evaluacion de desempefio en la institucion.

21. ¢ Cuadles son los principales beneficios que como trabajador considera obtendria en
la realizacion de una evaluacion del desempefio?

Ascensos, promociones

Mejora salarial

Valoracién de su desempefio

Fortalecimiento de sus competencias a través de la retroalimentacion

Obijetivo: Conocer que espera obtener de la realizacion de una evaluacion de desempefio a
las actividades que realiza en su puesto.

22. ;Considera conveniente que se les dé seguimiento a los resultados de la evaluacion
de desempefio?

Sl
NO

¢Por qué considera que es importante dar un seguimiento a los resultados obtenidos en la
evaluacion de desempefio?

Obijetivo: Conocer si el personal considera que el evaluador esta lo suficientemente preparado
para realizar la evaluacion.?

2! Enlace a la encuesta: https://surveyheart.com/form/6140341f11b25955085bd15b



https://surveyheart.com/form/6140341f11b25955085bd15b

ANEXO 2.3.
I. SITUACION ACTUAL DEL PERSONAL ENCUESTADO

A. Género
Femenino 42 56%
Masculino 33 44%
Total 75 100%
Género

= Femenino

= Masculino

Interpretacion:

En la alcaldia municipal de San Juan Nonualco labora mds personal femenino que masculino,
debido a las diferentes areas que operan en la organizacién y los perfiles solicitados para

los puestos de trabajo.



B. Rango de edad

18-25 46 61%
26-32 22 29%
33-40 3 4%
41-47 2 3%
48-54 2 3%
Mayor de 55 0 0%
Total 75 100%

Rango de Edad

3% 3% 0%

‘ = 18-25

= 26-32
» 33-40
41-47
» 48-54
= Mayor de 55

Interpretacion:

En la alcaldia Municipal de San Juan Nonualco se encuentra laborando personal joven en su
mayoria no sobrepasan los 25 afios de edad, anexando que el alcalde de la Comuna es una
persona joven y apuesta por un proyecto innovador que tiene como base impulsar nuevos
empleos a las nuevas generaciones, lo demas se considera como personas con experiencia

que aporten de sus conocimientos a los nuevos integrantes.



C. Nombre de la Unidad o Departamento al que pertenece.

Financiera 11 15%
Administrativa 38 51%
Servicios 14 19%
Desarrollo urbano 5 7%
Desarrollo social 7 9%
Total 75 100%

Unidad a la que pertenece

= Financiera
= Administrativa
= Servicios

N -

Desarrollo urbano
= Desarrollo social
La alcaldia municipal de San Juan Nonualco contraté mds personal en el drea administrativa

19% = Total

7%

Interpretacion:

para optimizar los procesos que desarrollan y dentro de ella se subdividen departamentos

gue contribuyen a suplir en la planificacién y desarrollo de las demas dreas.



D. Anos de estar laborando en la Alcaldia

0-3 62 83%
4-7 10 13%
8-11 1 1%
Mayor de 12 2 3%
Total 75 100%
Rangode afios laborando
1% 3%
13% \
\ " 03
" 47
= 8-11
Mayor de 12

Interpretacion:

El resultado de los datos refleja que la alcaldia estd en una etapa de transicion donde el

personal es nuevo, producto del cambio de alcalde en la localidad, lo que indica la falta de

experiencia en las diferentes dreas que conforman las actividades ordinarias de la

municipalidad.



Il. SITUACION ACTUAL DE LAS EVALUACIONES DE DESEMPENO EN LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE SAN JUAN NONUALCO

PREGUNTA 1:

¢Estd familiarizado con la mision y visién de la institucion

Desconozco la misidn y vision 15 20%

Solo con la mision 3 4%

Solo con la vision 0 0%

Estoy familiarizado con ambas 57 76%
TOTAL 75 100%

Conoce la mision y la vision

4/%_0% = Desconozco la misién y vision
/ = Solo con la misién
= Solo con la vision
76% Estoy familiarizado con

ambas

= TOTAL

Interpretacion:

La Alcaldia Municipal ha hecho una buena labor en transmitir la cultura organizacional al
personal a pesar que una minoria de empleados desconoce la misién y visidon condicionados

por el area en que laboran.



Pregunta 2:
¢Como conocid la mision y visidn de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco?

(Encuestado respondié esta pregunta Unicamente en el caso que en la pregunta anterior
respondid que conoce la misidn, vision o ambas)

En el proceso de induccién 39 52%
Investigacién personal 13 17.34%
Participo en su elaboracion 4 5.33%
A través de medios sociales 4 5.33%
TOTAL 60 80%

= En el proceso de induccidon
= |nvestigacion personal
= Particip6 en su elaboracién

A través de medios sociales

Interpretacion:

Del total de personas que respondieron que si estan familiarizados con la misién y/o visién
de la institucién manifestaron que la forma en la que conocieron dicha informacién fue
mediante la induccidn inicial que se le brindé a pesar que algunos empleados realizaron

investigacion previa de la cultura organizacional antes de ingresar a la institucién.



PREGUNTA 3:

¢Recibid induccidn a su puesto de trabajo al ingresar a la institucion?

Sl 66 88%
NO 9 12%
Total 75 100%

Recibio induccion

Interpretacion:

En su mayoria se realizé una inducciéon a los empleados al ingresar a la institucidn orientada
al 4rea a la que estara realizando sus actividades ordinarias, a los empleados que no se les
proporciond una induccién al momento de ingresar, porque la experiencia de campo se

encargara de brindar los conocimientos y habilidades para realizar su jornada laboral.



Pregunta 4:
¢Quién fue el encargado de realizar la induccion?

(Encuestado respondié esta pregunta Unicamente en el caso que en la pregunta anterior
respondiod que si recibié induccion)

Departamento de RR.HH. 18 24%
Jefe superior inmediato 33 44%
Compaiieros de trabajo 15 20%

TOTAL 66 88%

= Departamento de RR.HH.
m Jefe superior inmediato

= Companieros de trabajo

Interpretacion:

El departamento de RR.HH. hace la induccién general a los jefes para que estos sean los
encargados de transmitir la informacién al personal que ingresa a los puestos de trabajo de

la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco.



Pregunta 5:

¢Considera que la induccion recibida fue la adecuada e incluyd aspectos importantes para

desarrollar sus actividades dentro del puesto?

Sl 66 88%
NO 9 12%
Total 75 100%

éLainduccion recibida fue la adecuada?

=S|
= NO

= Total

Interpretacion:

En la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco se realizé una eficiente inducciéon abordando
los temas especificos y concretos sobre las actividades a realizar reflejando el buen
desempefiio de los colaboradores en su puesto de trabajo, mientras que al personal que no
recibié la induccion con el detalle de actividades fue a causa de que este aprenderia sus

funciones durante el proceso de adaptacion al puesto.



Pregunta 6:

¢Por qué considera que la induccidn fue o no adecuada?

No se recibié induccién 9 12%
Aportt? al crecimiento 13 17.33%
profesional y personal
Contribuyo ?’Ia orientacion y 53 70.67%
adaptacion al puesto
TOTAL 75 100%

= No se recibio induccion

® Aporto al crecimiento
profesional y personal

= Contribuyo a la orientaciony
adaptacion al puesto

Interpretacion:

Los empleados que, si recibieron, expresaron que la induccidon contribuyd al proceso de
adaptacion al nuevo puesto de trabajo debido a que les oriento a realizar sus actividades
ordinarias aportando a su crecimiento profesional, personal y al desempefio éptimo de la

institucion.



Pregunta 7:

¢Como considera el rendimiento del profesional del personal que labora en la institucién?

Malo 0 0%
Regular 22 29.33%
Bueno 42 56%
Excelente 11 14.67%
TOTAL 75 100%

= Malo
= Regular
= Bueno

= Excelente

Interpretacion:

Los empleados consideran que el desempefio de sus compafieros es aceptable por que
realizan sus actividades y responsabilidades necesarias para el cumplimiento de los
objetivos de la institucion, el resto que consideran regular el desempefio se deriva de que
los colaboradores no rinden como lo demanda el puesto de trabajo a diferencia de los
empleados con desempefio excelente que demuestran una productividad al realizar sus

funciones.



Pregunta 8:

éPor qué considera de esa manera el rendimiento del personal?

Falta definir la planificacién y o
estructura del trabajo 2 L2
Cumplen tinicamente con las 27 28%
metas propuestas
Falta de capacitacion en el area 23 30.67%
Ex.celc-:r!te rendimiento 10 13.33%
individual y grupal
Incorrectaldfstrlbucwn de 12 16%
actividades
TOTAL 75 100%

Interpretacion:

a cabo las actividades de cada puesto, pero estan conscientes de que se puede mejorar el
desempefio en diferentes areas para realizar un excelente rendimiento. Cabe mencionar

qgue algunos colaboradores estiman que muchos de los colaboradores se les dificulta sus

’

Los empleados consideran que el rendimiento es lo suficientemente adecuado para llevar

m Falta definir la planificacion y
estructura del trabajo

= Cumplen Unicamente con las
metas propuestas

= Falta de capacitacion en el drea

m Excelente rendimiento individual
y grupal

= Incorrecta distribucion de
actividades

actividades de trabajo porque no estan correctamente capacitados en su puesto.




Pregunta 9:
¢Toman en cuenta las opiniones o sugerencias realizadas por parte de los empleados

orientadas a mejorar el desempefio del personal de la institucion?

Sl 58 77.33%
NO 17 22.67%
Total 75 100%

n S| = NO

Interpretacion:

Los empleados forman una parte fundamental en la toma de decisiones, ya que, aportan
sus opiniones, ideas y comentarios para mejorar la eficiencia en las actividades que se
realizan en la institucion. Por el contrario, una proporcion considerable de personal
considera que sus ideas no son tomadas en cuenta para realizar un mejor desempefio

laboral.



Pregunta 10:

¢Por qué considera que se toman o no en cuenta las opiniones del personal?

A t tal
veces se or.nz.m en cuenta las 9.33%
opiniones
S flejad la ej i6
e ve reflejado en a ejecucion 29 67%
de las actividades
No hay apertura a brindar
. 8%
sugerencias
Solo se toman en cuenta
. . 8%
sugerencias de jefes
Se incentiva a la proactividad 52%
TOTAL 100%

= A veces se toman en cuenta
las opiniones

= Se ve reflejado en la
ejecucion de las actividades

» No hay apertura a brindar
sugerencias

® Solo se toman en cuenta
sugerencias de jefes

7
17
6
6
39
75

= Se incentiva a la proactividad

Interpretacion:

Los empleados de la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco manifiestan que toman en
cuenta las opiniones y se refleja dentro del trabajo cuando los empleados demuestran el

interés y proactividad en sus labores ordinarias y extraordinarias.



Pregunta 11:
Las relaciones interpersonales entre jefe-colaborador, a su criterio son:

Buena 21 28%
Muy Buena 34 45.34%
Excelente 13 17.33%
Necesita Mejorar 7 9.33%
TOTAL 75 100%

m Buena
" Muy Buena
= Excelente

Necesita Mejorar

Interpretacion:
Los empleados de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco manifiestan que existe un

respaldo por parte de las jefaturas de la municipalidad, la comunicacién es efectiva y

contribuye para el buen clima organizacional dentro de la institucién y se refleja en los

resultados éptimos que se obtienen.



PREGUNTA 12:

¢Con qué frecuencia su jefe le hace saber lo que espera de usted?

Siempre 5 6.67%
Casi siempre 26 34.67%
A veces 43 57.33%
Nunca 1 1.33%
TOTAL 75 100%

= Siempre

® Casi siempre

1 34.67% |
Te——— " Aveces

= Nunca

157.33% |
TR

Interpretacion:

Los resultados indican que los colaboradores de la municipalidad trabajan con orientacién

al logro de resultados por lo que las jefaturas buscan la manera de comunicar y notificar las

metas planificadas por lo que orientan al personal brindando las herramientas necesarias

para el desarrollo de las actividades.



PREGUNTA 13:
¢Valora su jefe las habilidades y destrezas que usted demuestra en el desempefio de sus

actividades?

Sl 62 82.67%
NO 13 17.33%
Total 75 100%

¢ Valora su jefe sus habilidades en el trabajo?

m S|
= NO

= Total

Interpretacion:

Los empleados demuestran sus capacidades y habilidades en las respectivas dreas de
trabajo y se motivan al conocer que las jefaturas de la alcaldia municipal de San Juan

Nonualco les recompensan sus esfuerzos, por lo que se sienten valorados en la institucién.



Pregunta 14:

é¢Conoce acerca de las evaluaciones de desempefo?

Si, las conozco 19 25.33%

No, no las conozco 31 41.33%

Conozco un poco del tema 25 33.34%
Total 75 100%

-
v

m Si, las conozco m Mo, no las conozco m Conozco un poco del tema

Interpretacion:

El personal de la institucion no tiene claro las evaluaciones del desempefio porque en su
mayoria son personal de nuevo ingreso y son jovenes que se encuentran en su primer

empleo formal, ya que la institucién atraviesa una etapa de transicion.



Pregunta 15:

En caso que si las conozca, haga mencidn de las que esta familiarizado:

(Encuestado respondié esta pregunta Unicamente en el caso que en la pregunta anterior
respondid que conoce las evaluaciones de desempefio)

Autoevaluacion 8 10.67%
Evaluacién por objetivos y 3 4%
metas
Evaluacion Por 12 16%
competencias
Evaluacion 3602 3 4%
Evaluaciones informales 18 24%
Total 44 58.67%

= Autoevaluacion

= Evaluacion por objetivos y
metas

= Evaluacion por competencias

Evaluacidén 3602

= Evaluaciones informales

Interpretacion:

Los colaboradores de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco por no estar familiarizados
con los modelos de evaluacién del desempefio desconocen los procedimientos y ventajas

gue ofrecen las evaluaciones.



Pregunta 16:

¢Conoce si la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco realiza evaluaciones de desempefio?

Sl 33 44%
NO 42 56%
Total 75 100%

iConoce si la alcaldia realiza evaluaciones de
desempeno?

= S|
= NO

= Total

Interpretacion:

El personal que integra la alcaldia municipal de San Juan Nonualco al ser de nuevo ingreso
desconoce si se les aplica evaluacidon del desempeiio, no obstante, los que son de antiguo

ingreso ya participaron de algunas evaluaciones.



Pregunta 17:
Si se llevan a cabo las evaluaciones de desempeiio en la Alcaldia Municipal de San Juan
Nonualco, haga mencién que tipo de evaluaciones se realizan

(Encuestado respondid esta pregunta Unicamente en el caso que en la pregunta anterior
respondid que conoce que en la municipalidad se realizan evaluaciones de desempefio)

Autoevaluacion 6 8%

Evaluacion por cquetenC|as, metas y 94 39%
objetivos

De escalas 3 4%

Total 33 44%

= Autoevaluacion

= Evaluacién por competencias,
metas y objetivos

= De escalas

Interpretacion:
El personal de nuevo ingreso manifestd que la evaluacion del desempefio mds recurrente
es por competencias, metas y objetivos, sin embargo, se utilizaba autoevaluaciones como

un modelo mds practico, aunque poco eficiente.



Pregunta 18:

éCon qué frecuencia se realizan evaluaciones de desempefio al personal de la

municipalidad?

1 vez al aiho 21 28%
2 veces al afio 14 18.67%
Nunca 2 2.67%
Desconozco del tema 38 50.67%
Total 75 100%

= 1 vezal afio

= 2 vecesal afio
50.67%
= Nunca

Desconozco del tema

18.67%

2.67%

Interpretacion:

La anterior administracion de la institucidon realizaba dos evaluaciones por ano, pero
conforme el tiempo y el orden de prioridades cambio se decidié realizar una vez por ano
para optimizar recursos, los colaboradores de nuevo ingreso desconocen del tema, aunque
en esta nueva administracidn se espera que se les informe sobre el modelo a utilizar para

evaluar el desempefio.



Pregunta 19:

¢Considera que su desempefio laboral contribuye al desarrollo organizacional de la Alcaldia

Municipal de San Juan Nonualco?

sI 71 94.67%
NO 4 5.33%
Total 75 100%
éSu desempefio laboral contribuye al
desarrollo organizacional?
= S|
= NO
= Total

5.33%

Interpretacion:

Los empleados de la comuna manifiestan que sus labores contribuyen al desarrollo
organizacional de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco, a pesar que son un equipo

joveny en proceso de adaptacidn, se refleja a través del rendimiento su compromiso con la

institucion.




Pregunta 20:
¢Cémo considera la implementacion de un nuevo modelo de evaluacidn de desempefio en

la Alcaldia Municipal de San Juan Nonualco?

Malo 2 2.67%
Bueno 37 49.33%
Regular 10 13.33%
Excelente 26 34.67%
Total 75 100%
2.67%

34.67%

= Malo

= Bueno

49.33% = Regular
Excelente

13.33%

Interpretacion:

Los datos reflejan que es importante y aceptable para el personal la implementacién de un
nuevo modelo de evaluacién del desempefio, por ser colaboradores de nuevo ingreso

muestran interés por conocer sobre el tema.



Pregunta 21:

é¢Por qué considera importante la implementacién de un nuevo modelo de evaluacidn del

desempefio?
Adaptarse a I.os nuevos 18 24%
cambios
Para una evaluacion integral 54 72%
Para motivar al personal 2 3%
Para conocer sobre el tema 1 1%
Total 75 100%

3% 1%

\

= Para conocer sobre el tema
= Adaptarse a los nuevos cambios
= Para una evaluacidn integral

= Para motivar al personal

Interpretacion:

Se identific6 que los empleados de la municipalidad consideran importante la
implementaciéon de un modelo de evaluacion del desempeiio integral que contribuya a

mejorar el rendimiento y motive en todas las dreas a los colaboradores de la institucion.



Pregunta 22:

¢Considera usted que el evaluador posee técnicas, conocimientos y capacitacion necesaria

para llevar a cabo una iddnea evaluacién de desempefio?

Sl 39 52%
NO 36 48%
Total 75 100%

éEl evaluador posee los conocimientos para
realizar las evaluaciones de desempeno?

Interpretacion:

Los colabores desconocen del tema y ven con poca importancia las técnicas y habilidades

gue debe poseer un evaluador.



Pregunta 23:
¢Por qué considera que el evaluador posee o no las habilidades y conocimientos para

realizar la evaluacion de desempeiio?

Falta de t.ecmca y 11 14.67%
herramientas.

Conoce el modelo. 10 13.33%
Falta de capacitacion 14 18.67%
Desconoce del tema 40 53.33%

Total 75 100%

® Falta de técnicay
herramientas.

= Conoce el método.
53.33%

= Falta de capacitacion

Desconoce del tema

Interpretacion:

Los datos ilustran que los empleados difieren en la opinién de las habilidades y
conocimientos que debe poseer el evaluador consecuente a la falta de informacién, no
conocen el tema y por ende es dificil que puedan detectar lo que se requiere para una

evaluacion eficiente y con las herramientas necesarias.



Pregunta 24:

¢Quién considera que debe realizar la evaluacién de desempeiio?

Fuentes internas 10 13.33%
Fuentes externas 10 13.33%
Fuentes Internas y fuentes 55 73.34%
externas
Total 75 100%

® Fuentes internas

= Fuentes externas

= Fuentes Internas y fuentes
externas

Interpretacion:

Los empleados de la alcaldia municipal de San Juan Nonualco consideran pertinente una

evaluacién del desempeiio por fuentes internas y externas.



Pregunta 25:

A su criterio, ¢ Cual es el objetivo principal de realizar una evaluaciéon de desempefio?

Mejorar la calidad en el servicio al cliente 22 29.33%
Reconocer el buen desempeiio del personal 8 10.67%
Otorgar incentivos al personal destacado 0 0%

Fortalecer el rendimiento del personal 21 28%
Conocer fortalezas y debilidades del personal 22 29.33%
Mejoramiento de las relaciones profesionales 2 2.67%

Total 75 100%
2.67%

® Mejorar la calidad en el
servicio al cliente

® Reconocer el buen
desempefio del personal

= Otorgar incentivos al
personal destacado

Fortalecer el rendimiento del
personal

= Conocer fortalezasy
debilidades del personal

10.67%
= Mejoramiento de las

0% relaciones profesionales

28%

Interpretacion:

El personal de la municipalidad manifiesta que las evaluaciones del desempefio tienen
como objetivos primordiales mejorar la calidad en el servicio al cliente, fortalecer el

rendimiento de y conocer fortalezas y debilidades de los colaboradores de la institucion.



Pregunta 26:

¢Cuales son los principales beneficios que como trabajador considera obtendria en la

realizacion de una evaluacién del desempefio?

Ascensos, promociones 24 19.05%
Mejora salarial 21 16.67%
Valoracion de su desempeiio 34 26.98%

Fortalecimiento de sus
competencias a través de la a7 37.30%
retroalimentacion

Total 75 100%

m Ascensas, promociones
l = Mejora salarial

= Valoracion de su desempefio

Fortalecimiento de sus
competencias a través de la
retroalimentacidn

Interpretacion:

Los empleados consideran importante la realizacidon del desempefio porque ofrece ventajas
por la realizacién del trabajo de forma eficiente porque con evaluaciones periddicas y con
resultados dptimos se pueden promocionar ascensos, mejora salarial y fortalecimiento de

sus competencias a través de la retroalimentacion.



Pregunta 27:

¢Considera conveniente que se les dé seguimiento a los resultados de la evaluacion de

desempefio?
Sl 69 92%
NO 6 8%
Total 75 100%

¢ Deberia de darle seguimiento a los
resultados de la evaluacion?

= Sl

Interpretacion:

Es de importancia el seguimiento de los resultados porque se pueden corregir posibles
desviaciones en el tiempo necesario, los colaboradores consideran que se debe dar
seguimiento a las evaluaciones que se realizan para contribuir en el crecimiento profesional

y obtener mejoras en el rendimiento.



Pregunta 28:
¢Por qué considera que es importante dar un seguimiento a los resultados obtenidos en la

evaluacién de desempefio?

(Encuestado respondid esta pregunta Unicamente en el caso que en la pregunta anterior
respondid que es importante dar seguimiento a los resultados de las evaluaciones)

Medir el.rendlmlento y 39 59%

correcciones futuras.
Modelo de control 30 40%
Total 69 92%

m Medirel rendimiento y
correccioneas futuras.

= Método de control

= Total

Interpretacion:

El seguimiento de los resultados es importante para los colaboradores de la municipalidad,
con esto se les permitird crecer en su rendimiento profesional al realizar las correcciones a
las desviaciones en el tiempo necesario y como modelo de control para verificar la ejecuciéon

eficiente de las actividades ordinarias.



